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SAGLIK iSLETMELERINDE ETiK LIDERLiGIN DiLE GETIRME
DAVRANISLARI ARACILIGIYLA iS PERFORMANSINA ETKISi:
ORGUTSEL AIDIYETIN DUZENLEYIiCI ROLU
Ayse Tugba YILDIZ
Kayseri Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Temmuz 2021
Damisman: Dog. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

KISA OZET

Ozellikle son yillarda yasanan etik skandallar (Enron, Dupont vb. ) nedeniyle
giinimiizde etik liderlik daha da on plana ¢ikan bir liderlik tarzi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bireysel ve oOrgiitsel performansin 6nemli bir girdisi olan etik liderlik,
calisanlarin is performansi iizerinde de olumlu katkilarda bulunmaktadir. Calisanlarin
goniillii olarak sergiledikleri ve pozitif orgiitsel davranislar altinda énemli bir kavram
olan Voice Behavior da Tirkce’si Dile Getirme Davranislar1 olarak giincel liderlik
caligmalarinda 6zellikle Etik Liderlik ile iliskilendirilen bir prososyal davramistir ve
bireylerin ve oOrgiitlerin is performansinda 6nemli bir girdi saglamaktadir. Bu nedenle
calismada dile getirme davranislar1 araciligiyla etik liderligin is performansi iizerindeki
etkisi incelenmistir. ilave olarak da giiniimiizde bireylerinin is performansinin
artirilmasinda ¢ok etkili bir alg1 olan orgiitsel aidiyet bu calismada etik liderlik ve dile
getirme davraniglan iligkisinde diizenleyici degisken olarak yer almaktadir. Calisma
sonucunda etik liderligin is performansimmi pozitif yonde etkiledigi, dile getirme
davranislarinin ise bu iliskide kismi araci role sahip oldugu tespit edilmistir. Ilave olarak
da orgiitsel aidiyetin etik liderlik ve dile getirme davranislari iliskisinde diizenleyici

rolde olmadig1 bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Etik Lider Davranislari, Dile Getirme Davranisi, Is Performansi,

Orgiitsel Aidiyet.
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THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP ON JOB PERFORMANCE VIA
THE ROLE OF VOICE BEHAVIORS IN HEALTHCARE BUSINESSES: THE
MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL IDENTITYS
Kayseri University, Institute of Graduate Education
M. SC Program Thesis, July 2021
Supervisor: Do¢. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

ABSTRACT

Ethical leadership appears as a leadership style that stands out more because of recent
ethic scandals (Enron, Dupont etc. ). Ethical leadership, which is an important input of
individual and organizational performance, also contributes positively to the job
performance of employees. Voice Behavior, which is an outstanding term under
positive organizational behaviors that employees display voluntarily, is also an
important prosocial behavior associated with Ethical Leadership in current leadership
studies, and it provides an important input in the job performance of individuals and
organizations. Accordingly, in this study the effects of ethical leadership on job
performance via voice behaviors were analysed. In addition, organizational
identification, which is a very effective perception in improving the job performance of
individuals, is included in this study as a moderator variable on the relationship between
ethical leadership and voice behavior. As a result of this study, it is found that ethical
leadership positively effects the job performance, while voice behavior has a partial
mediator role on this relationship. In addition, it has been found that organizational
identification does not play a moderator role on the relationship between ethical

leadership and voice behavior.

Keywords: FEthical Leadership Behavior, Voice Behaviors, Job Performance,

Organizational Identification.
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ONSOZ

Calismamin fikir siirecinden, arastirmanin konusunun se¢ilmesine, verilerin analizine
kadar her asamada, calismanin hazirlanmasinda yogun ¢alisma temposuna ragmen her
zaman ve her konuda bilgi birikimiyle yonlendirerek, destegini hicbir zaman

esirgemeyen danisman hocam Dog. Dr. Ozgiir DEMIRTAS a tesekkiirii borg bilirim.

Caligma siiresince beni hep destekleyen sevgili aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayse Tugba YILDIZ



GIRIiS

Artan rekabet kosullarinda, degisen ve gelisen teknoloji ortaminda, orgiitiin yasamasi ve
hedeflerine ulasabilmesi acisindan faaliyetleri yliriiten, ortaya ¢ikan olumsuz durumlarla
basa ¢ikan kisi liderdir (Tengilimoglu, 2005, s. 2). insanligin varolusundan beri grup
olarak yasama ihtiyact dogal bir istektir. Zamanla gruplar orgiitleri olusturarak
giiniimiizde de var olmus ve kendilerini yonlendirecek bir lidere ihtiyag duymustur.
Lider; yol gosterici, Oncii, 6gretici, aydinlatici oldugu kadar takipgilerinin ihtiyaglarini
ve isteklerini 6nceden tahmin edip, 6ngordiigii sorunlara miidahale ederek ¢6ziim iireten
ve toplumun sorunlarini anlayip ¢ézmek i¢in adimlar atan kisidir (Arun, 2008, s. 5).
Etik lider ise; etik davranislarda bulunarak bireylerin haklarmmi goézetip adil davranan
kisidir.

Her duruma veya her orgiite uyan liderlik tarzi tek bir tarz ile agiklanamaz. Liderlik
tarzlarinin sekillenmesi ihtiyaglara gore olusmus ve benimsenmistir. Etik liderler, etik
kurallara dikkat etmenin yani sira etik davranislart 6rneklendirerek agiklar (Brown,
2005, s. 117). Son zamanlarda yasanan etik sorunlarin ¢cogalmasi ile etigin 6neminin
farkina varilmistir. Liderin etik davranislar sergilemesinin 6neminin anlasilmasi ile

liderin etik davranislar1 bicimlendirmesindeki rolii incelenmeye baslamistir (Arslantas

& Dursun, 2008, s. 112).

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinde &rgiitsel aidiyet dnemli bir kavramdir. Orgiitsel
aidiyet kavrami psikoloji ve davranis bilimi konularmna ait énemli bir kavram olup
aragtirmalarda sik¢a yer almaktadir. Orgiitsel aidiyet; ise ve drgiite tutum ve niyetlerin
davranisa yansimasidir (Loke, 2001). Orgiit iiyeleri kendilerini orgiite ait hissettikleri
derecede sonuca yansiyacak, performanslari artacaktir (akt. Cakinberk & Demirel,
2010, s. 107). Orgiitsel aidiyetin yiiksek olmasi ile bireysel performansin artmasi
beklenir ve bunun sonucu érgiitsel performansa olumlu yanstyacaktir (Ozutku, 2008, s.

197). Orgiitsel aidiyet duygusunun yiiksek olmasi, drgiit ortaminda etik davranislara



uyulmasin1 da etkiler. Aidiyet duygusu yiiksek bireyler Orgiitiin ¢ikarlarin1 kendi
cikarlarindan oncelikli gorecek, daha fazla ¢aba ile Orgiitiin amaclarina ulasilmasina

katki saglayacaktir (Giil, 2003, s. 51).

Dile getirme davranisi; calisanlarin fikirlerini ve sorunlarini yukari yonlii iletisim ile
ifade etmesidir. Dile getirme davranmisi oOrgiit i¢in gelistirici, yapict bir davramistir
(LePine & Van Dyne, 1998, s. 854). Dile getirme davranisinda liderin tesvikleri nemli
etkendir. Dile getirme davranisinin sergilenebilmesinde liderin tutumlar1 da dnemli bir
faktordiir ve bu davranisin sergilenebilmesi i¢in uygun sartlarin saglanmasi gerekir
(Burris & Detert, 2007, ss.871-872). Dile getirme davranmis1 ile bireyler orgiitte soz
hakki elde edebilecegi i¢in bu davranigin elestirel boyutta olmasi bile orgiite faydal
olacaktir. Orgiitte diizeltilmesi gereken yanlishiklarin farkina varilmasi, daha yiiksek
verimlilik i¢in adimlar atilmasini saglayarak iyilestirmeler yapilacaktir (Morrison, 2011,

5. 383).

Performans amaca ulasilma derecesidir. Orgiit i¢in performans ¢iktinin verimliligi, birey
icin ise bireysel etkinlik gostergesidir (Tutar & Altindz, 2010, s. 201). Performans
kavrami bireysel oldugu kadar orgiit yasantisinda da énemli bir kavramdir. Performans
birgok faktdrden kolaylikla etkilenebilmektedir (Begenirbas & Turgut, 2014, s. 134).
Performans, psikolojik durumlarin fiziksel ¢iktisi olarak diisiiniiliirse; orgiit tiyelerinin is
performanslar orgiitsel performansi olusturacak ve orgiitiin kisilere saglayacagi uygun

psikolojik ve fiziksel sartlar 6rgiite yapilacak bir yatirnmdir (Bayyurt, 2007, s. 578).

Etik liderlik, yasanan skandallar ve etik degerlerin 6neminin farkina varilmasiyla
orgiitlerde daha ¢ok 6nem kazanmistir. Bu amacla ¢aligmada liderlik tarzi olarak etik
liderlik belirlenmis ve ele alinmistir. Caligmada dile getirme davranislar1 araciligiyla
etik liderligin is performans: iizerindeki etkisi incelenmistir. Ilave olarak da giiniimiizde
bireylerin is performansinin artirilmasinda ¢ok etkili bir alg1 olan 6rgiitsel aidiyet bu
calismada etik liderlik ve dile getirme davraniglari iligkisinde diizenleyici degisken

olarak yer almaktadir.

Calismada ilk olarak liderlik konusu ele alinmistir. Bu kapsamda liderlik kavraminin
tanimi, tarihsel gelisimi, liderlik ve yoneticilik kavramlari, liderde bulunmasi1 gereken
temel Ozellikler, liderlikte gii¢ ve giic kaynaklari, liderlik yaklagimlari, liderlik tarzlari

ve lider — liye etkilesimi ele alinmistir.



Ikinci béliimde arastirmada asil incelenen liderlik tarzi olan etik liderlik detayli olarak
incelenmistir. Bu kapsamda etik kavraminin tanimi, amaci, énemi, etik davranis ve etik
olmayan davranis, etik tiirleri, etik teoriler, etik liderligin tanimi, nemi ve 6zellikleri ile

etik liderlik tiirleri ve etik liderligin etkileri ele alinmustir.

Ugiincii boliim olarak dile getirme davramsi incelenmis ve bu kapsamda dile getirme
davranisin1 etkileyen faktorler, dile getirme davraniginin faydalari detayli olarak ele

alimmustir.

Dordiincii boliimde oOrgiitsel aidiyet konusu incelenmistir. Bu kapsamda oncelikle
aidiyet kavrami, ihtiyaci, tiirleri daha sonra oOrglitsel aidiyet kavrami, Onemi,
yaklasimlari, orgiitsel aidiyete etki eden faktorler ve orgiitsel aidiyetin sonuclari ele

alimmustir.

Besinci olarak is performansi konusu incelenmistir. Bu kapsamda performans kavrami
aciklanarak daha sonra is performansi kavramu, tarihsel gelisimi, performansi etkileyen

faktorler, performans degerlendirme ele alinmustir.

Calismanin altinct boliimiinde hipotezlerin olusturulmasina yonelik literatiir bulgulari
kapsaminda; etik liderlik, Orgiitsel aidiyet, dile getirme davranis1 ve is performansi
hakkinda daha 6nce yapilmis arastirmalara dair bilgi verilmistir. Daha sonra yontem ve
bulgular kismi ele alinmigtir. Caligmanin uygulamasi1 saghk kurumlarinda

gergeklestirilmistir. Son olarak da sonug ve oneriler kismi1 sunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM
LIDERLIK

Liderlik insanlik tarihinin baslangicindan beri var olan eski bir kavram olup bilime konu
olmasit 1920° 1i yillar1 bulmustur. Liderligin farkli ve degisken tanimlamalari
bulunmaktadir. Sigmund Freud 1954 yilinda liderligi; insanlarin gruplar halinde
yasamaya baslamasi ve giiclii erkegin baskilariyla grubu yonetmesi olarak aciklamistir.
Sosyal oOrgiitlenmelerle, kan bag1 ile birbirlerine baglanan insanlar gruplari
olusturmuslardir. Ik liderler fiziksel giicii elinde tutan kisi olarak goriilmiistiir.
Insanligin siirekli degisim ve gelisim i¢inde olmas1 ve degisen gevre sartlari liderlik
davraniglarinin da degisimini gerektirmistir (Arun, 2008, s. 3; Bakan & Biiyiikbese,
2010, s. 74; Ugurlu, 2009, s. 2).

Glinlimiizde yasanan hizli degisimin etkisiyle oOrgiitlerin rekabet kosullarina uyum
saglamasini etkileyen faktorlerden biri, orgiitlerin yonetici konumunda bulunan kisilerin
sahip oldugu liderlik giiciidiir. Klasik yonetim anlayisina hakim olan mevcut durumu
koruma anlayis1 yerine orgiitiin isleyisinde rol alan, iiyelerin motivasyonuna katki

saglayan bir rol hakimdir(Tengilimoglu, 2005, s. 2).

Liderlik diizen ihtiyact disinda 6nderlik etme ihtiyacidir. Liderin dnderlik davranisi ve
onu izleyenlerin bu davranisi benimsemesinin tarihte bir¢ok 6rnegi vardir. Fransiz
devrimi gibi biiyiikk degisimlere sebep olan hareket liderlik davranisinin boyutlarini

gostermeye verilebilecek 6rneklerdendir (Ugurlu, 2009, s. 2).
1.1. Lider Kavramm

Lider, liderlik etme ve liderlik kelimelerinin kokii olan ‘yol’, ‘y6n’ anlamini tasiyan
‘lead’ kelimesinden tiiremistir. Lider; yol gdsteren kisi anlaminda kullanilmaktadir. 14.
Yiizyilda diinya literatiiriine giren lider kavramimin yogun bir sekilde kullanimi son

yilizyildadir (Ayan, 2013, s. 7).



Liderligi tanimlayabilmek ic¢in lider ve liderlik kavraminin farklarinin anlasilmasi
gerekir. Lider sistemde tanimlanmis bir roldiir. Kisi lider roliinde olsa bile liderlik
ozeliklerine sahip olmayabilir. Liderlik kisisel 6zelliklere baglidir ve etkileme rolii ile
liderlik becerisini kullanabilmeyi gerektirir (Arun, 2008, s. 3). Lider; aciga ¢ikmamis
ancak ulasilmak istenen sonucu etkileyerek yonlendiren kisidir (Sabuncuoglu & Tiiz,

1998; akt. Yangil, 2016, s. 130).
1.2. Liderlik Nedir?

Liderlik kavraminin Tiirk¢ede karsiligr ‘Onder’ dir. Tiirk Dil Kurumu liderligi; liderin
gorevi olarak agiklamaktadir. Lider; bir partinin veya kurulusun yonetiminin en iist

diizeyde gorevlisi olarak tanimlamaktadir (sozluk.gov.tr).

Liderlik kavrami insanin varolusundan beri bilinen ve ihtiya¢ duyulmus bir kavramdir.
Cok fazla arastirilmis bir kavram olmasina ragmen kesin agiklanmis bir kavram
olmaktan uzaktir. Koken olarak Ingilizce ‘lithan’dan gelmektedir ve gitmek
anlamindadir. Digerleri ile birlikte bir yere gitmek, yol gostermek anlaminda
kullanilmaktadir. Liderlik ile ilgili ¢alismalar 1900’1 yillarda gergeklesmistir. 1930
Oncesi yapilan arastirmalarda Orgiitiin bireyler iizerindeki etkisi arastirilirken 1930
sonrast ise bireyin orgiit lizerindeki etkisi aragtirilmistir. 1972°den sonra caligmalar daha
da hiz kazanmistir. Daha ¢ok askeri alanda baglayan aragtirmalar mevcuttur (Arun,

2008, s. 5; Ayan, 2013, s. 8).

Orgiitsel davranis alaninda liderlik énemli bir konudur ve iizerinde ¢ok duruldugundan
farkli bircok tanimlamasi vardir. Yapilan tanimlamalar lider 6zellikleri, davranislar,
giic, etkilesim, ortam Ozellikleri gibi cesitli degiskenlere gore sekillenmistir (Yukl,
2006). Liderlik tanimlamasi yapilirken farkli yonlerden bakilmasindan dolayr c¢ok
tanimlama oldugunu ve tek dogru tanimlama bulunmadigi gergegini vurgulamistir (akt.

Giray, 2010, s. 26).
1.2.1. Liderlik Tanimlari

Liderlik alaninda ¢ok sayida arastirma yapilmis ve liderlik kavramina ait ¢ok farkl

tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilart;

o Liderlik; amaglara ulagsmak i¢in insanlar etkileme yetenegidir (Daft & Marcic, 2011;

akt. Ayan, 2013, 5. 9).



e Liderlik, bazi amaglarin basariyla sonuglandirilabilmesi amaciyla davranig

yonlendirme siirecidir (Certo, 2003; akt. Ayan, 2013, s. 9).

e Liderlik; grup amaclarinin elde edilmesi icin izleyen kisilerin kendi istekleri ile
katilimda bulundugu etkileme sanatidir (Weihrich & Koontz, 1993; akt. Ayan, 2013,
s. 9).

e Liderlik; lider ve onu izleyenlerin degisim dogrultusunda orgiitiin amaglarina
ulagilmasindaki etkileme siirecidir. Bes anahtar 6gesi vardir: etkileme, Orglitsel

amaglar, degisim, insanlar, liderler ve tiyeler (Archua & Lussier, 2010, s. 6).

e Liderlik, orgiitlerin basariya ulasmasinda iiyeleri motive etmek ve iyi yonetmektir

(Kingir, 2005; akt. Ugur & Ugur, 2014, s. 124).

Sekil 1.1. Lussier ve Archua’'nin liderlik tanimi anahtar 6geleri

liderler

degisim

Kaynak: Lussier, RIN. & Achua, CF. (2010). Leadership: Theory, Application, & Skill
Development. Fourth Edition. South- Western Cengage Learning. USA. 5.6

Davis (1988)’e gore liderlik; insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda yoneltmeye
ikna etmektir. Burns 1978 yilinda ise liderligi insanlarin ekonomik, siyasal ve benzeri
giic ve degerler kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaglara
ulasmak i¢in takipgilerini harekete gecirmek olarak tanimlamistir (akt. Bakan &

Biiyiikbese, 2010, s. 74).

Liderligin temel amaci ortak amaca yonelik orgiit tiyelerini yonlendirmektir. Liderlerin

etkileme giicline sahip olmas1 gerekmektedir. Lider, yenilik ve degisime agik olarak



orgiitii canli tutmalidir. Yasanmakta olan ve gelecekte yasanabilecek olan degisimlere,
gelismelere kars1 orgiit varligini siirdiirebilmek dinamik bir yonetim siirecini gerektirir.
Liderlik olagan dist durumlarda ortaya g¢ikarak duruma miidahale etmeyi gerektirir
(Giimiiseli, 2001, s. 537). Insanlarm bulundugu her ortamda liderlikten bahsedilebilir.

Lider destek saglayandir, orgiitteki tiyeleri motive edendir.

Yukl, (2006) lideri genis kapsamda; c¢alisanlar1 etkileyen ve belirlenen amaglara
ulagmada bireysel ve toplu ¢aba sergileyen kisi olarak tanimlamistir. Bagka bir tanimda
ise lider, bir Orgiitiin tiyelerini orgiitiin etkinligi ve basarisina katkida bulunmalari i¢in
etkileme, giidiileme ve firsat yaratma yetenegi olarak belirtilir (House, 2001). Liderlik
tanimlamalarinda amag ve amaclara erismede etkileme iizerinde durulmustur. Etkileme
stireci olarak nitelenmesi ve lider — izleyen arasi iliskide goniilliilik esastir (Ayan, 2013,

s. 8).
1.2.2. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Liderlik insanligin varolusundan beri hayatimizda olan bir kavramdir. Insan var oldugu
stirece lidere ihtiya¢ duymustur. Bilim olarak incelenmeye baslamasi ise 20. yiizyili

bulan bir kavramdir (Bakan & Biiytikbese, 2010, s. 73).

e 1920-1960 yillar1 arasinda liderlik kavrami oOzellikler bakimindan incelenmeye

baslanmustir.

e 1950-1960 yillarinda ise sadece oOzelliklere gore nitelemenin eksik kaldigi fark

edilmis ve liderlerin davranislar1 da inceleme konusuna dahil edilmistir.

e 1960-1970 yillarinda 6zellikler ve davraniglara gore liderlerin incelenmesinin yani
sira bu kez liderleri etkileyen, liderlik davranisina etki eden cevresel faktorlerin

Onemi anlasilmig ve incelemelere eklenmistir.

e 1970-1980 yillarinda liderlik davranisinin siniflandirma niteliklerine ek olarak

liderlerin sembolik rolleri incelenmis ve liderlik tarzlarinda etkisi belirlenmistir.

e 1980-1990 yillar arasinda kisisel 6zellikler ve davranislar iizerinde yogunlasilmis ve

¢esitlendirilmistir.

e 1990 yilindan sonra ise liderligin kiiltiirler aras1 degisimleri aragtirmalara agirlikli

konu olmustur (Arun, 2008, s. 9).



1.3. Liderlik ve Yoneticilik

Orgiitsel amaglara ulasmada liderlik ve yoneticilik kavramlar belirleyicidir. Literatiirde
liderlik ve yoneticilik kavrami arasinda fark oldugunu savunan goriisler vardir
(Tengilimoglu, 2005, s. 3). Yoneticilik ve liderlik genellikle birbirine karistirilan fakat
birbirinden farkli anlamlar tasiyan kavramlardir. Liderlik insan davranisi ile ilgilidir ve
yonetimi tamamen kapsamaz. Yoneticilik ise daha genis bir kavramdir ve liderlik
faaliyetlerini de kapsamaktadir. Yoneticilik; davranigsal olmayan, insanlari direkt
etkilemeyen birimlerle de iligkilidir (Ayan, 2013, s. 10). Liderlik, orgiit tyelerini
yonlendirme, {yelerin performanslarinin degerlendirilmesi ve motivasyonlarinin
saglanmasi, karsilasilan problemlerde gerekli ¢oziim yollarinin bulunmasinda gerekli
kaynaklarin saglanmasinda orgiitiin rehber roliidiir (Bernardin & Russell, akt. 1998;

Ugur & Ugur, 2014, s. 130).
1.3.1. Liderlik ve Yoneticiligin Karsilastirilmasi

Yoneticilik ve liderlik birbirine yakin ancak farkli anlamlar tasimaktadir. Pozisyon,
gorev, yetki gibi durumlar belirleyici rol oynamaktadir. Liderler sahip olduklari
Ozelliklerle etkileyebilen, hedeflere yonelik vizyon ve misyon olusturan kisidir.
Yoneticiler ise bulundugu pozisyona getirilmis, belirlenmis hedeflere yonelik adimlar
izleyen kisidir (Sabuncuoglu & Tuz, 1998; akt. Ugur & Ugur, 2014, s. 132). Yonetim
orgiitiin devami1 ve hiyerarsik yap1 ile daha yakindan iliskilidir. Planlama, orgiitleme,
yoneltme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlari yonetimin temel fonksiyonlarin
olusturur. Yonetici bu fonksiyonlar1 yerine getiren kisidir. Liderlik ise eylem gerektiren,

etkileme fonksiyonudur (Celik & Simsek, 2018, s. 10).

Liderler bagli olduklar orgiitler i¢in gelecege odaklanabilmeli, liderin bakis acis1 genis
olmalidir. Yoneticiler ise yapilan planlara odaklanir. Degisen kosullari, ¢evredeki rakip
gliclerin faaliyetlerini degerlendirip bakis agilarin1 6nemseyen liderler yoneticilere gore
cesur davranir. Liderler giincel bakis acis1 ile gelecegi dngorebilmelidir (Kreitner, 2009,

s. 404).

Liderlik bir yetenek, yoneticilik yetkidir. Bakis agilar1 bakimindan karsilastirilirsa
liderlerin genistir, yoneticilerin daha dardir. Lider farkliliklara aciktir, yonetici ise bir
diizen icinde devamlilik ister. Liderler sonuglara odaklanirken yoneticiler islerin yapilis

stirecine odaklanir. Liderlik ekip isidir yoneticilik ise tek adam olmayr gerektirir.



Yonetici genellikle rutin islerin devamliligini saglamaya calisir, lider ise gelecek
odaklidir. Yonetici diizen saglamaya c¢alisir, gorevlerin yerine getirilmesini ve
sonuclarin kontroliinii saglarken, lider gelisim ve degisim dogrultusunda kalite ile

ilgilenmektedir (Tunger, 2011, ss. 60-65).

Yoneticilik bir meslek uygulamasi olarak kabul edilirken liderligi insanlar1 etkileyip
harekete gecirme sanati olarak tanimlamak miimkiindiir. Yd&netici i¢in formal bir yap1
gerekli iken liderlik i¢in her zaman formal yap1 olmasi sart1 yoktur. Yonetici daha ¢cok
orgiitiin i¢ dinamikleri ile ilgilidir, lider ise dis ¢evreyi de dikkate almahdir (Ugur &
Ugur, 2014, s. 132).

Yonetici ile liderin ortak 6zelligi yonlendirmeyi amaglamalaridir, farkli olan 6zellikleri
ise bu yonlendirmede kullandiklar1 araglardir. Yoneticiler yetkilerini yonlendirmek igin
arac olarak kullanirlar, liderler ise yonetme yetenegini kullanirlar (Ozsalmanli, 2005, s.

141).

Sekil 1.2. Lider ve Yoneticinin Ozelliklerinin Karsilastirilmast

Lider Y Onetici
» motive eder, etkiler, degistirir. * plan yiiriitiir ve uygular.
* insanlar1 yonetir * kaynaklar1 yonetir.
* gii¢ ve etkileme esastir. * otorite ve sorumluluk esastir.
* vizyon olusturur ve ilham * kaynaklardan sorumlu ve kaynaklari
kaynagidir. idare eder.
* vizyon sahibidir. * planlama, orgiitleme, yoneltme,

koordinasyon ve kontrol
faaliyetlerini gerceklestirir.

« insanlar 6n plandadir. * miisteri 6n plandadir.

Kaynak: Kreitner, R. (2009). Management, Eleventh Edition, Houghton Mifflin Harcourt Publishing,
Canada, s.404.

Giliniimiiz sartlarinda ve yasanan degisimlerle gelecekteki orgiitlerde liderlige daha fazla

ihtiya¢ duyulmasi 6ngoriilmektedir. Etkin bir lideri olmayan 6rgiitiin korumaci yonetim
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anlayis1 ile degisim ortaminda varligini siirdiirebilmesi zordur. Lider ve liderlik
kavramlarina ilgi artmaktadir ve bu ilgi yapilan aragtirmalart da artirmaktadir

(Tengilimoglu, 2005, s. 3).
1.3.2. Lider Yoneticinin Ozellikleri

Lider yonetici bireysellik yerine ekip ruhuna 6nem veren, emir vermek yerine yol
gostermeyi Onemseyen, sonu¢ degil siire¢ odakli bir olguyu nitelemektedir. Lider
yOnetici vizyonu ve misyonu olusturabilen, orgiit iiyelerinin benimsedigi ve takip ettigi
hedefleri ulagilabilir hale getiren kisidir. Lider yoneticinin ve liderin sahip oldugu
ozellikler arasinda; karizma sahibi olmak, vizyon ve misyon sahibi olmak, yeniliklere
acik yaratici olmak, etkili iletisim ile giiclii hitap yetenegi dnem tagimaktadir. Lider
yoneticiye karsi orgiit liyeleri giiven duymali ve lider yonetici giivenilir olmalidir.
Kararlarinda agik, cesur ve basarili olabilmek i¢in azimli olmalidir. Yoneticinin 6rgiitiin
en iist kademesinde olmasi lider oldugu anlamini tasimaz. Yoneticinin orgiitte basaril
olabilmesi icin liderlik dzelliklerini gergeklestirebilmesi gerekir (Ozsalmanli, 2005, ss.

140-141).

Lider yonetici ile birlikte calisilmasi basar1 getireceginden dolayr her orgiit lider
yonetici ile ¢alismak istemektedir. Yoneticinin ayni zamanda orgiitiin lideri olabilmesi
icin Orgiit lyelerini etkileyebilmesi gerekmektedir. Karsilagilan orgiitsel ve yonetsel
sorunlar1 ¢ozebilmeli, orgiitiin {iyelerini etkili ve verimli yonetebilmelidir. Hedefe
basarili ulagilabilmesi i¢in liderlik 6zelliklerini yeterince tasimasi anlamina gelmektedir.
Lider yonetici giiniimiiz sartlarinda énemli bir gerekliliktir. Boylelikle lider yonetici ile
birlikte ileriye atilacak Onemli adimlarla birlikte 1yi gelisme standardi
yakalanabilecektir. Liderin, yonetici olma sarti bulunmamaktadir. Karsit olarak her
yonetici de liderlik 6zelliklerine sahip olmayabilir. Ancak bu giintimiiz kosullarinda
dezavantajdir. Orgiitlerdeki hiyerarsik yapimnin bozulmasi sonucu yoneticilerin liderlik
ozellikleri, yetenekleri 6nem kazanmistir (Ayan, 2013, s. 11; Celik & Simsek, 2018, s.
10).

1.4. Liderde Bulunmasi Gereken Temel Ozellikler

Liderlik, giiniimiizde bir¢cok aragtirmaya konu olan ve giinliilk yasantimizda 6rgiitlerde
yoneticilik kavrammin yerine gegen oOnemli bir kavramdir. Orgiitsel amaglara

ulagilmada orgiitiin 6zellikleri 6nemli olsa da lider ve yoneticisinin karar almada etkili
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olmasindan dolay1 kendi kisisel 6zellikleri de 6nem tagimaktadir (Ugur & Ugur, 2014, s.
126).

Lider birgok rol ve 6zelligi bir arada bulundurarak orgiit basarisi igin bazi 6zelliklere,

yeteneklere sahip olmalidir (Korkat, 2019, ss. 5-6).
e Insani Ozellikler

Iyi bir lider onu izleyen orgiit iiyelerine karsi saygilidir, birlikte isbirligi yaparak
orgiitiin hedeflerine basarili bir sekilde ulasmay1 amaglar. Orgiit iiyelerinin ihtiyaglarin
bilerek destek olmasi, duygularini, tepkilerini bilerek davranmasi gerekir. Yetki ve

sorumluluklariin farkinda olmalidir.

Liderlik; imaj yaratma yetenegi sayesinde oOrgiit Uyelerini etkiler. Liderin tagimasi
gereken Ozelliklerin ne oldugu arastirmalarin konusu olmus ve literatiirde liderlik
teorilerinin temellerini olusturmustur. Liderler hirsli ve basariyr amaglayan yapida
olmalidir ve kendine giivenen ve giivenilir kisilerdir. Her insanda bulunabilen bu
Ozellikler orgiit agisindan degerlendirildiginde Orgiitiin gelecegi agisindan liderin

tagimasi gereken 6zellikler niteligine doniismektedir (Ugur & Ugur, 2014, s. 126).
e Kavramsal Beceriler

Analiz yetenegi, mantikli diisiinebilme yetenegi liderin orgiit gelecegine katkisinda
onemlidir. Karmasik ve belirsiz durumlarda inisiyatif alabilmelidir. Yaratic1 bakis
acisina sahip olmali ve karsilagtigi problemlerde sogukkanlilikla 6rgiit icin en faydali
¢Ozlim yollarin1 bulabilmelidir. Degisimleri tahmin ederek rekabet ortaminda 6rgiitiin

yasamini devam ettirmeye ¢alismalidir.
e Teknik Beceriler

Bilgi ve uzmanlik giicii, uzmanhig1 kullanabilme yetenegi teknik becerileri olusturur.
Faaliyetleri yiiriitiilebilmesi i¢in gereken yontemin belirlenmesi, siirecin planlamasi ve
tekniklerin belirlemesi liderin teknik becerilerine dayanmaktadir. Teknik beceri liderin
basaris1 ve Orgiitiin iiyeleri ile iliskisinde etkilidir. Yapilacak isin nasil yapilacak

oldugunun bilinmesi ve iiyelere aktarilmasi liderligin gorevidir.
e Kisisel Ozellikler

Liderler belirli niteliklere sahiptir.



12

- zeka: entelektiiel kapasite liderligin temelidir.

- duygusal: hosgoriilii, anlayigli, mantikli ve olgun diistinebilmelidir.

- motivasyon: liderler orgiitiin motivasyon destegidir ve heyecan olusturabilmelidir.
- diirtistliik: liderler hem kendileri i¢in hem baskalari i¢in diiriist davranabilmelidir.

- bakis agisi: baskalarmin diisiincelerine saygi gosterip, dikkate almayi bilmelidir.

Gerektiginde kendi fikirlerini de degistirebilmelidir.

Liderde bulunmasi gereken bu temel o6zellikler gerekli lider tarzina gore degisiklik
gosterir. Liderler yol gosterici ve yonlendiricidir. Motive ederek orgiit iiyelerinin
performansim1 etkileyebilir. Esnek oOrgiit yapist kurarak ekip calismasina Onem

vermelidir (Korkat, 2019, s. 6).

Liderler bulunduklari ortam sartlarin1 iyeleri ile birlikte degistirip gelistirmeye
calisirlar. Belirlenen vizyona ulasabilmek amacgli uzun vadeli planlarla ilgilenirler.
Orgiit ici ve dis1 isbirliklerinden yararlanarak firsatlari degerlendirir (Yangil, 2016, s.
132).

1.5. Liderlikte Gii¢

Liderlik ve giic arasindaki iliski agisindan, liderlik belli amaclar dogrultusunda
yonlendirme siireci iken gii¢, giiciin elinde bulundugu kisinin amaglar1 dogrultusunda
yonlendirme kapasitesidir. Gli¢ kullanmaktaki temel amag¢ karar verme siirecinde
istenmeyen kigilerin yer almasini ve karst olmasini1 engellemektir. Gii¢ genel anlamda

istenilen sonug i¢in sorunlar1 agabilmekte kullanilir (Arun, 2008, ss. 44-47).
1.5.1. Gii¢ Kavramm

Gili¢ latince kokenli ‘posse’ kelimesinden gelmektedir ve yapabilmek, degistirmek,
etkileme anlamini tasimaktadir. Giice sahip olmak kontrol edebilmek, degistirmeye
yonelik yeteneklere sahip olmaktir. Liderler giicii kullanarak orgiitte etkili olmaktadir.
Giic; belirlenen hedeflere ulagsmada oOrgiit iiyelerini yonlendirmede kullanilmaktadir

(Ozdemir, 2003, ss. 160-161).

Gli¢ 17. ylizyilda tanimlanirken egemenlik i{izerinden agiklanmaya calisilmigtir. Max
Weber 2. Diinya savasi sonrasinda giicii tanimlarken ° karst gelinmesine ragmen

isteklerin  gerceklestirilmesini  saglayan sosyal iliskilerdeki oyuncu’ ifadesini
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kullanmistir. Robert Dahl ise kendi yapamadigi seyleri yaptirma yetenegi seklinde
tanimlamistir (akt. Arun, 2008, s. 42).

Gli¢ kavrami yapilan isi veya sonucu etkileme yetenegidir. Liderin sahip oldugu
imkanla Orgiit liyelerinin davraniglarin1 degistirebilmesi, etkileyebilmesi giicii ile

miimkiindiir (Ayan, 2013, s. 13).
e Gii¢ ve Yetki

Etkileme sanati olan liderligin gerceklestirilebilmesi i¢in gili¢ veya yetki sahibi olmak
gerekir. Yetkinin kazanilmasi liderin pozisyonu, oOrgiit iiyeleri ve sosyal g¢evreden
kaynakli olabilir. Gii¢ ve yetki arasindaki fark ise gii¢ yetkiden daha fazla anlam igerir.

Yetki pozisyona dayali giictlir (Arun, 2008, s. 42; Ayan, 2013, s. 13).
e Giig ve Etkileme

Gii¢ kavrami; etkileme, kontrol, otorite ve politika ile yakindan iligkilidir. Giig, etkileme
kapasitesi olarak da tanimlanir. Etkileme; diisiinceler, duygular ve hareketleri degistiren
stiregtir. Etkilemenin basarili olmast bireylerin davranislarinin sonuglari iizerindeki
kontroldiir. Giiciin temeli davranig iizerindeki kontrolii igerir. Etkileme ise giiclin

uygulamasinin sonucunda davranissal yanittir (Arun, 2008, s. 42; Ayan, 2013, s. 13).
e Gi¢ ve Otorite

Giig, isteklerimiz dogrultusunda davraniglara yon verebilme yetenegi iken otorite,
kisinin Orgiit diizenindeki pozisyonundan kaynakli sahip oldugu formal giigtiir. Otorite
giicli mesrulastiran kaynaktir. Otorite ve giic ayn1 kavram gibi diisiiniilse de farkl
anlamlar tasir. Otorite kisinin Orgiitteki pozisyonundan kaynakli bir hak iken gii¢
otoriteyi i¢inde barindiran etkilemeye dayali davranistir. Otoritenin genisligi hiyerarsik
diizendeki konumla orantihidir. Orgiitteki pozisyon yiikseldikge otoritenin de kapsami

artmaktadir (Arun, 2008, s. 42; Ayan, 2013, s. 13).
1.5.2. Liderlerin Kullandiklar Gii¢ Kaynaklar

Giig, liderler ve yoneticiler i¢in orgiit liyelerinin davranig ve kararlar tizerindeki sahip
olduklar1 etkidir. Bir kisinin davraniglarin1 degistirmeye neden oluyorsa giice sahip

olundugu anlamina gelir (Ferrell & Fraedrich, 1994; akt. Ozdemir, 2003, s. 160).
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Liderlik, giiciin kullanildig1 bir alandir. Giig; davraniglar1 yonetmek ve kontrol etme
yetenegidir. Kisinin veya Orgiitiin eylemlerini kontrol edip, yon verebilmektir. Gii¢ kars1
taraf iizerinde uygulanan otorite anlamina da gelir. Modern orgiit hayatinda mutlaka
kullanilmaktadir. Lider ve ydneticinin, 6zgiiveni agisindan diger bir 6nemli nokta ise
etkilemenin gerekli olmasidir. Bu yiizden gii¢ 6rgiit i¢in dogal pargalardan birisidir. Giig

kaynaklari, etkileme nitelikleri ve imkanlar1 olarak siniflandirilabilir (Ayan, 2013, s.
13).

French ve Raven (1968) liderlerin kullandig1 gii¢ kaynaklarin1 5 grupta incelemistir;
odiil, zorlayici / ceza, yasal, uzmanlik, karizmatik. Yasal ve 6diil giicii liderin orgiitsel
giiciinden kaynakli giictiir. Uzmanlik, ceza (zorlayici) ve karizmatik gii¢c ise liderin

kisisel giiciidiir (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 76).
1.5.2.1. Yasal Giic

Liderin orgiit i¢indeki konumundan kaynaklanan giictiir. Etki ve otorite giiciidiir.
Liderin kendi pozisyonundan dolayr astlarimin yasal olarak itaat etmesini beklemesi
yasal giiciidiir. Onemli olan pozisyonun yasalliginin belirlenmesi ve rol beklentilerinin

diizenlenmesidir (Arun, 2008, s. 45; Korkat, 2019, s. 7).

Yasal gii¢, etkileme giicli hakkina sahip olmak ve digerlerinin ona uyma yiikiimliligii
tasimasin1 ifade eder. Dogrudan yoneticinin Orgilit pozisyonundan kaynaklanir
(Ozdemir, 2003, s. 162). Yasal gii¢c hem olumlu hem olumsuz olabilmektedir. Olumlu
kullanilmasimin is performans1 {iizerinde pozitif etkileri olabilirken, olumsuz

kullaniminda korkutucu, tehdit davranislar1 gosterilebilmektedir (Ayan, 2013, s. 18).
1.5.2.2. Zorlayic1 / Ceza Giicii

Odiil giiciiniin tersine cezalandirma esastir. Bir seyin yapilmasi i¢in zorlayici giig ile
davranislar cezalandirilir. Davranisi degistirmek igin korkuyu kullanmaktadir (Ozdemir,
2003, s. 162). Tanim olarak ise istenmeyen tutum ve davranislar karsisinda uygulanan
giic kaynagidir. Cezalandirma, insanlar iizerinde etkili olmaktadir ve bu durum seving
yerine liziintli duyma veya rahatsiz olarak kizgin bir tavirla istlerine itaati getirir. Ceza
giicl korku, fiziksel, ticrette kesintiler yapma, psikolojik baski gibi ¢esitli ve genis bir

giic kaynagidir. Is hayatinda sik¢a basvurulan bir yontemdir (Ayan, 2013, s. 19).
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1.5.2.3. Uzmanlik Giicii

Liderin gorevinin gerektirdigi bilgi ve beceri uzmanligiin, orgiit iiyelerince kabulii
sonucundaki  giic  kaynagidir. Liderin  bilgi  birikimi ve tecriibesinden
kaynaklanmaktadir. Lideri izleyen orgiit {iyelerinin liderin bilgisine, uzmanligina
inanmast ile liderin sdylediklerine uyumu arasinda iligski vardir ve inang arttikca daha

fazla uyum s6z konusudur (Arun, 2008, s. 45; Korkat,2019, s. 8).

Kisinin bilgi ve beceri sahibi olmasi ile baskalarini etkileyebilme yetenegidir. Liderin
uzman oldugu alanda uzmanlik giicii gegerlidir. Ulasilmak istenen amag¢ dogrultusunda
gerekli bilgi birikimine sahip kisinin diger iiyelerce kabullenilmesine dayanir. Daha ¢ok
bilginin yogun oldugu meslek gruplarinda kullanimima sik¢a basvurulur; doktor,

Ogretmen, avukat gibi (Ayan, 2013, s. 20).
1.5.2.4. Odiil Giicii

Odiil giicii, arzulanan bir seyin sunulmasi ile davranislari etkileme yetenegini ifade
etmektedir. Odiil vermek uzun vadede orgiit iiyelerinin davranislarmin degismesinde
etkilidir (Ozdemir, 2003, s. 162). Para, terfi, sembolik bir hediye ile &rgiit iiyelerinde
olumlu algilanabilecek bir paylasimla yonetici 6diil giiciinii kullanmaktadir. Bu gii¢
hediye, para gibi somut oldugu kadar 6vgii davranisi, tebrik konusmasi gibi soyutta
olabilmektedir ve bazen soyut ddiiller daha fazla mutlu edebilen, motivasyon sebebi

olabilen 6diildiir (Ayan, 2013, s. 19).

Bireylerin ddiile ulasmas1 6rgiitiin hedeflerine ulasilmasr ile iliskilidir. Orgiit iiyelerinin
kendi degerleri i¢in ddiile ulasmasi ve aracilik etmesini kapsar. Belirlenen gorevlerin
yerine getirilmesi gerekliligi bildirilmeli ve sonucunda 6diile ulasilacag: belirtilmelidir.
Liderin elindeki 6diil giicii ne kadar fazla ve 6nemli ise liderin orgiit liyeleri iizerindeki
etki giicii de o kadar fazla olacaktir. Odiil giiciiniin uzun siire kullanilmas: doyumu ve

iliski dengesini olumsuz yonde etkileyebilir (Arun, 2008, s. 45; Korkat, 2019, s. 7).
1.5.2.5. Karizmatik Giic

Liderin kisisel 6zellikleri ile orgiit liyelerini etkileyebilme giiciidiir. Gii¢ kaynagi direkt
liderin kisisel ozelligidir. Lidere olan hayranlik ve lidere karsi gosterilen baglilik
arttikca liderin karizmatik giiciiniin etkisi artar. Orgiit iiyeleri liderle ne kadar fazla

Ozdeslesirse liderin Orgiit lizerindeki giicii o kadar fazla olur. Etkileme daha cok
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arkadaslik ve sadakat temellidir. Karizmatik giicii kullanan liderler ilham vererek
izleyenlerde duygu ve cosku uyandirip 06zgliven duygusunu artirarak amaglara

ulastiracak faaliyetlere yon verirler (Ayan, 2013, s. 21).
1.6. Liderlik Yaklasimlar:

Etkili bir liderin nasil davranis, 6zellik, beceri ve ortama sahip oldugu ve olacagi
lizerine birgok arastirmalar yapilmistir. Liderin sahip olmasi gereken ozelliklerin
arastirmalara konu olmasi ile liderlik yaklasimlari literatiire konu olmustur (Ugur &
Ugur, 2014, s. 128). Steers (1996) liderlik modellerinin gelisimini agiklarken 20. yiizyil
baslarinda 6zellik yaklagimina odaklanildigini belirtmistir. Etkili bir liderin sahip olmasi
gereken temel 6zelliklerin zeka, yetenek, konusma becerisi gibi temel kisilik 6zellikleri
ve is bilgisi oldugunu belirtmistir. 1950°1i yillarda 6zellikler kurami yerine davranisa
yonelik arastirmalarin hakim olmasi ile yaklasimlar degismeye baslamistir. Ozellik ve
davranis kuraminin yetersiz geldiginin farkina varilmasi ile liderin etkili olmasinda
ortamin da belirleyici faktdr oldugu vurgulanmistir. Liderlik yaklasimlarin1 5 grupta

toplayabiliriz (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 74; Giray, 2010, s. 27 ).
1.6.1. Bilyiikk Adam Yaklasim

Biiyik Adam Yaklagimi, liderligin dogustan gelen bireysel 0Ozelliklerinden
kaynaklandigin1 savunmaktadir. Yasadiklar1 doneme damga vuran liderlerin 6zellikleri
arastirilarak lider olmak i¢in gerekli dzellikler belirlenmeye calisilmistir. Basarili ve
basarisiz lider ozellikleri belirlemek hedeflenmistir. Bu yaklasim ilk kez liderlik
yaklasimi olarak incelenmeye baslanan Ozellikler yaklasimimin temelidir (Arun, 2008;

s. 12).

Dogustan liderlik 6zelliklerine sahip olan kisiler ile agiklanmaya calisilmigtir. Abraham
Lincoln, Martin Luther King gibi doneme damga vuran isimler bu yaklagimla
aciklanmistir. Yaklagim lider odaklidir. Bu yaklasima gore liderler insaniistii niteliklerle
dogmustur ve bu sebeple savas basarilari elde eder, yeni kesifler yapar ve tarihi yeniden
yazabilecek kadar basarili goriilmiislerdir. Biiyiilk adamlar yaklasimi Thomas Carlyle
‘nin diiglincesidir ve tarihteki basarili insanlarin 6zgecmigleri ile simgelemistir.
Diisiincesine gore bazi niteliklere dogustan sahipler ve bu nitelikler her zaman her yerde

lider olarak ortaya ¢ikmay1 saglar. Zamanla goriise hakim olan dogustan gelen nitelikler
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yerini Ogrenme ve gelistirmeye birakmig ve Ozellikler yaklagimi biiyiik adam

yaklagiminin devam niteliginde olmustur (Ayan, 2013, ss. 73-74).
1.6.2. Ozellikler Yaklasimi

1930-1940 yillarinda liderin etkin olabilmesi i¢in fiziksel ozellikler, ileri gorisliiliik,
etkileyebilme giicii gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Zamanla motivasyonu
saglayabilme ve riske girebilme, 6zgiiven sahibi olma gibi 6zellikler dikkate alinmaya
baslamigtir (Ozsalmanli, 2005, s. 139). Liderlik konusunda gelistirilen ilk bilimsel
yaklagimdir. Temeli biiyiik adam yaklasimma dayanmaktadir. Biiylikk adam
yaklagiminin agiklamalarinin yetersiz olmasi kaynaklidir ve bu teoriyi takip eder. Daha
cok askeri ve biirokratik yoneticilerin liderlik 6zellikleri incelenmistir. Bu yaklagim,
bazi insanlarin dogal lider Ozelliklerine sahip oldugu diisiincesine hakimdir. Yukl
(1991) gelistirdigi psikolojik testler ile liderlerin sahip oldugu 6zellikleri belirlemeye
calismistir. Varilan sonuglar dogrultusunda belli ortak 6zelliklere varmis ve bunlar;

(Arun, 2008, s. 12; Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 74)

e Enerjisi yiliksek ve aktiflerdir.

e Akici konusma ve kesin yargilara sahiptir.

e Yaraticilik, agik sozlii olma, diiriistliik ve etik davranmaya dikkat ederler.

e Basariya ulagma arzular yiiksektir ve bu yiizden sorumluluk bilinci fazladir.
e Isbirligine dnem verir. Sosyal olmay1 savunur.

Ozellikler kuramu sadece lider odakli incelemeye agirlik verdiginden dolayr fazla
basarili bulunmamistir. Arastirmalarda orgiit tiyeleri arasinda liderden daha fazla etkili
karaktere sahip ancak lider olarak ortaya ¢ikamamis bireyler goriilmiistiir. Bir diger
basarisiz yonii ise nasil iyi lider yetistirilebilir sorusuna cevap verememistir. Bu
sebeplerden otiirii liderlik siirecini etkileyen faktorlerinde incelenmesi gerektiginin

farkina varilmistir (Bakan & Biiytlikbese, 2010, s. 74).

Kisinin o6zellikleri, orgiitte liderlik etmesine olanak saglar. Ozellik yaklagimu,
karakteristik Ozellikleri incelemeye dayanir. Liderler incelendiginde farkli 6zelliklere
sahip olduklar1 tespit edilmis ve agirlikli olarak zeka, analiz yapabilme yetenegi,

diisiinceleri aktarma yetenegi, gii¢, kararlilik, cesaret ve Ozgiiven gibi Ozellikler one
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cikmaktadir. Liderin sahip oldugu ozellikleri 3 kategoride toplamak miimkiindiir;
fiziksel, sosyal ve kisisel. Bu 6zellikler lideri digerlerinden ayirir. Fiziksel ozellikler,
goriiniis hakkindaki 6zelliklerdir. Sosyal 6zellikler ise egitim, iliskiler gibi 6zelliklerden
olusurken kisisel 6zellikler 6zgiiven, uyumlu olmak gibi davranislari igerir (Ayan, 2013,

ss. 23-25).

Ozellikler yaklasimu, liderin ortaya ¢ikmasinin ve bir grubu ydnetmesinin nedeni olarak
tagidig1 ozelliklerin oldugunu ileri siirmektedir. Yas, zeka, sahip oldugu bilginin giicii,

diirtistliik iliski yetenekleri gibi 6zellikler belirleyicidir (Ugur & Ugur, 2014, s. 129).

Ozellikler yaklasimi lider olmak igin dogustan gelen bazi dzelliklere sahip olmay1
savunmaktadir. Bir kiginin lider olarak kabul edilmesinin sebebi sahip oldugu kisisel
ozelliklerden dolayidir. Sadece sahip olunan ozelliklere gore incelenmesi gecerliligini
kaybetmesine sebep olmustur. Liderin sahip oldugu o6zelliklerin baska iiyelerde de
olmas1 ancak lider olarak ortaya ¢ikmamasi, 6zelliklerin Ol¢lilememesi yeni liderlik

yaklagimlarinin olugmasinda etkili olmustur (Tengilimoglu, 2005, s. 4).
1.6.3. Davramssal Yaklasim

1950-1970 yillar1 arasinda sik¢a kullanilan liderlik stirecini agiklamaya ¢alisan
yaklasimdir. Ozellik yaklagiminin ortaya koydugu lider 6zelliklerinin kisi ve duruma
gore farklilik gdstermesi ile aragtirmalar kisinin davranislari {izerine yogunlasmuistir.
Davranigsal yaklagima gore, liderleri basarili yapan 6zelliklerden ¢ok siireg igerisindeki
sergiledikleri davranmslardir. Astlar1 ile iletisim, yetki devri, plan ve kontrol
stireclerindeki hakimiyeti liderlerin etkinligini belirler (Bakan & Biiylikbese, 2010, s.
74).

Ozellik kuraminin lideri agiklamada yetersiz kalmas, liderlerin davraniglarinin analizi
ile liderlik anlamlandirilmak istenmistir. Davranissal yaklagima gore liderin 6zellikleri
yerine lyelere karsi sergilenen davraniglar 6nemlidir (Ugur & Ugur, 2014, s. 129).
Davranigsal yaklasim, etkili liderlik tarzinda liderlerin davranislari ve onu izleyenlerin
gosterdigi duygu ve davranislarin tepkilerini inceler (Arun, 2008, s. 15; Ayan, 2013, s.
25).

Davranigsal yaklasim liderin orgiit ici etkilesimini dikkate almis ve amaglarin ortaya
koyulus bi¢imi ile ilgilenmistir. Bu yaklasima gore lideri etkili yapan liderin

davranislaridir (Ozsalmanli, 2005, s. 139). Davramigsal yaklasimda temel odak noktasi
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liderin kisisel oOzelliklerinden ziyade liderlik siirecinde sergiledigi davranislardir.

Yapilan arastirmalar liderlik davraniglarinin yonelimini belirlemeye yoneliktir. Cesitli

uygulamali ve teorik aragtirmalar sonucunda modeller gelistirilmistir (Tengilimoglu,

2005, ss. 4-5).

e McGregor X-Y Kurami

Liderlerin tutumlar1 esas alinir. Tutum; durumlarin insanlar iizerindeki olusturdugu

pozitif veya negatif duygularidir. Kolay degisebilen yargilar degildir. (Archua &

Lussier, 2004) Tutumlar, davranis ve performansin iizerinde etkilidir. McGregor bu

kuramda liderin davraniglarinin diger insanlar1 nasil algiladiklarina bagli olarak

degistigini gézlemlemistir (akt. Arun, 2008, s. 16).

X yaklasiminda insana karsi olumsuz bakis agis1 hakimdir. Insanlari pasif ve
edilgen kabul eder. Yonlendirilmeleri ve motive edilmeleri gerektigini diistindir.
Orgiitsel amaglara ulasmak igin zorlayici olunmasini ve denetlemenin gerekliligini
ileri stirer. Daha otoriter bir lider gerekliligini diisiiniir (Ayan, 2013, s. 30;

Karademir, 2018, ss. 8-9).

X yaklagimima gore insan ¢aligmay1 sevmez ve kaytarmaya ¢aligir. Sorumluluk
almaktan kagman bir yapis1 vardir. Istekli davranislar sergilemez ve kendinin
giivende olmasini tercih eder. Bu ylizden zorlama giicii ile calistirilmalar1 gerekir

ve kontrol edilmelidir (Kii¢iikozkan, 2015, s. 89).

Y yaklasimi X’ e gore daha olumlu ve iyimser yaklasir. Y yaklasimi, insanlara
sorumluluk yiiklenebilecegini savunur. Isin gerceklesme aninda fiziki ve zihinsel
cabanin dogal oldugunu bildirir. Insanlar kendilerini yonetip denetleyebilir.
Liderlerin daha ¢ok demokratik tarzda olmasi gerektigini diisliniir (Karademir,

2018, ss. 8-9).

Y yaklasimi insan1 dogustan tembel gormez, onu tembellestiren tecriibeleridir. Y
yaklagimima gore kisiler isi dogal hayatin bir parcasi olarak goérmektedir. Bu
ylizden belirledikleri ama¢ dogrultusunda kendiliginden ilerler, kendi kendini
denetler. Her insanin mutlak potansiyeli vardir ve uygun sartlarda gelistirilebilir,
sorumluluk alma bilincine sahip oldugu icin fazla sorumluluk yiiklenebilir

(Kiigiikozkan, 2015, s. 89).
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e Ohio State liniversitesi Arastirmasi

Aragtirmada temel amacg liderlerde goriilen davranislarin modellerinin  ortaya

¢ikarilmasidir (Kiigiikozkan, 2015, s. 90).

Davranigsal agidan liderlik yaklasimini arastiran bu siniflandirma, liderin Orgiit ici
tercihleri ile ilgilidir. Arastirma sonucunda iki model gelistirilmistir ( Ozsalmanli, 2005,
s. 139). 1945 yilinda yapilan arastirmada liderlige etki eden ¢ok sayida davranis
belirlenmigtir. Liderlik siirecini etkileyen faktorlerin tespiti amaciyla ‘liderlik davranisi
tanimlama anketi’ (Leadership Behavior Description Questionnaire(LBDQ))
olusturulmustur. Aragtirmalarda iki bagimsiz degisken tespit edilmistir; kisiyi dikkate
alma ve isi dikkate alma. Bu degiskenler yapiy1 harekete gecirme ve bireyi dnemseme
degiskeni olarak adlandirilmistir ve liderligin Ohio State boyutu olarak
degerlendirilmistir. Bireyi dnemseme ve liderin davraniglarindaki giiven boyutunu,
arkadaslik iliskilerinde destek, saygi ve samimiyeti igerir. Yapiyr harekete gecirme
liderin organize etme, iletisim rolleri, kanallarin koordine ve isin yapilma yollar ile

ilgilidir (Arun, 2008, ss. 16-17; Ayan, 2013, s. 26).
e Michigan Universitesi Arastirmalari

Rensis Likert Onciiliiglinde yapilan arastirmalarda davramiglara bagli liderlik
tanimlanmistir. Kisi ve ise yonelik davranislar incelenmis, etki ve sonuglari

gozlemlenmistir (Ayan, 2013, s. 26).

Ohio state aragtirmalarina benzer ¢alismadir ve lider davraniglar1 iki gruba ayrilarak
incelenmistir. Arastirmalar sonucu kisiye yonelik ve ise yonelik davraniglar olarak
incelemeye alinmistir. Yiiksek verimli orgiitlerde liderlerin kisiye yonelik davranislar,
daha digiik verimlilikteki Orgiit liderlerinin ise yonelik davranislar sergiledigi

gozlemlenmistir (Kiigiikbzkan, 2015, s. 91).
1.6.4. Durumsalhk Yaklasim

Durumsallik yaklagim, i¢inde bulunulan durumun ihtiyaglarina gore liderlik tarzinin
belirlenmesi gerektigini savunur. En iyi liderlik tarzi degil duruma en uygun liderlik
tarzi Onemlidir. Durumsallik yaklagimi liderlik sartlarinin olusmasina ya da ortama

onem vermektedir (Ugur & Ugur, 2014, s. 129).
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Durumsallik yaklasimina gore kosullarin durumuna bagli olarak liderlik tarzi
gerekmektedir. Her duruma uygun olan tek bir liderlik tarzi yoktur. Farkli durumlarda
nasil davranilmasi gerektigi onceden bilinemez. Liderlik tarzimi etkileyen durumlardan
s0z edilirken, orgiitiin bulundugu kosul, orgiit iiyelerinin nitelikleri ve yeterlilikleri,
istelerin yaklasimi, toplumsal ve kiiltiirel faktorler belirleyicidir (Arun, 2008, s. 20;
Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 75).

Durumsallik yaklagiminda liderin davranislarinin kosullara ve duruma gore degisecegi
varsayillmistir. Kosullar1 dikkate alarak agiklamaya calisan bu yaklasim, liderin
etkinligini belirleyen faktorler icinde bulunulan kosullardan kaynaklanmaktadir
goriisiindedir. Orgiitiin amacimin niteligi, orgiit iiyelerinin yetenekleri, oOrgiitiin

ozellikleri, tecriibeler ve orgiitsel ortam etkili faktorlerdendir (Tengilimoglu, 2005, s. 5).
1.6.5. Modern Liderlik Yaklasimi

Liderlik tarzlar1 orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinde, sorunlara ¢ézliim arayisinda,
motivasyon ve is ortamina gore sec¢ilmektedir. Liderlik kavraminin ortak kabul gérmiis
tek tanimi yoktur ve her duruma uyum saglayan tek tip tarzda yoktur. Gelecekte
gerceklesecek olaylarin belirsizligi liderin goérevlerini zorlastiracaktir (Arun, 2008, s.

33; Bakan & Biiytikbese, 2010, s. 75).

Liderlikle ilgili yapilan c¢aligmalar sonucunda ortam kosullarini, liderlik siirecini ve
liderin kisisel ozelliklerini dikkate alarak cesitli liderlik tarzlarini ortaya ¢ikarmistir.
Orgiitiin dis gevresi, beklentiler, bilgi diizeyinde meydana gelen degisimler, ydnetim ve
organizasyon alanindaki degisimler liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur
(Tengilimoglu, 2005, s. 5). Glinlimiiz modern liderlik yaklasimlar1 olarak ele alinan
etik, demokratik/katilimc1, karizmatik, otokratik, doniistimcii/etkilesimei ve vizyoner

liderlik ayrintili olarak incelenecektir.
1.7. Liderlik Tarzlar

Secilen liderlik tarzi Orgiitsel basarmin saglanmasinda etkili bir roldiir. Yonetim

anlayisin1 yansitan liderlik tarzi 6rgiitiin basarisinda etkilidir.
1.7.1. Otokratik Lider

Merkezi otoriteye sahip olan otokratik liderler karar verirken tek basmadirlar. Orgiit

iyelerinin motive edilmesinde giiciinii kullanirlar. Bu gii¢ yasal, 6diil ya da ceza giicline
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dayanmaktadir. Otokratik lider dnceden belirlenmis isleyisi astlarina ileterek iizerinde
otorite kurmaktadir ve itaat bekler. Otokratik lider, orgiitte kendi Ustlinliglinii vurgular

ve tek tarafli karar almaktadir (Tengilimoglu, 2005, s. 7).

Eski ancak sik kullanilan liderlik tarzidir. Otokratik liderlikte yonetim ve karar alma
lidere aittir. Otokratik lider, otokratik toplumdaki beklentilere uygunlugu, liderin
bagimsiz hareket etmesine olan giivenin ve inancin saglanmasi ile daha hizli hareket
edilmesini saglar. Ancak liderin bencil davranis sergileme ihtimali s6z konusu
olabileceginden iiyelerin is tatmini, motivasyon ve yaraticiliklarina olumsuz etkileri
olabilmektedir. Orgiit iiyelerinin yonetimde sdz hakki bulunmaz, yonetimde yetki
liderindir. Uyeler liderden aldiklari emirleri yerine getirirler (Bakan & Biiyiikbese,

2010, s. 75).

Otokratik liderler orgiit liyelerinin beklentilerini karsilayabilen liderlik tarzidir. Liderler
bagimsiz hareket edebilir ve liderin hizli karar verme imkanlar1 vardir. Liderin bencil
davranislar sergileme ihtimali otokratik liderligin sakincasidir (Kiiglikozkan, 2015, ss.

97-98).
1.7.2. Demokratik / Katilimeci Lider

Demokratik lider calisanlara oOnciilik eder ve karar alma siirecinde c¢alisanlarin
katilimin1 desteklemektedir. Bu liderlik tarzinda tesvik Onemli yer tutar ve ceza
sisteminden ¢ok 6diil sistemine 6nem verilmektedir. YOnetim yetkisini 6rgiit tiyeleri ile
paylasirlar. Lider ve astlar arasi iliski onemlidir. Burada amag¢ vizyon belirlemede
astlara damigma ve fikirleri dogrultusunda liderlik davramsi sergilemektir. Uyelerin
katilimlarinin saglanmasi ile etkin ve verimli 6rgiit hedeflenir (Arun, 2008, s. 11; Bakan

& Biiytikbese, 2010, s. 75; Kiigiikdzkan, 2015, ss. 98-99).

Demokratik liderler etkileme yetenegini kullanirken uzmanlik giictinii kullanirlar.
Hedefe ulasmak i¢in cesaretlendiren ve iiyelerin sorumluluklarini agikga bilgilendiren
bir anlayisa sahiptir. Demokratik liderler orgiit iiyeleri ile bilgi paylasiminda bulunarak
karar alma siirecinde orgiit liyelerinin de katilimini saglamaktadir (Tengilimoglu, 2005,

ss. 7-8).
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1.7.3. Karizmatik Lider

Yunanca kokenli ‘ilahi 6diil” anlamina gelen karizma, etkinin otoriteden, pozisyondan
veya gilicten kaynaklanmadigini dogal olarak dogustan geldigini ileri siirmektedir.
Karizma cekiciligi ifade etmektedir. 1947 yilinda Weber karizmatik liderli yaklagimini
calismistir ve Burns ise 1978 yilinda karizma hakkinda yazarak liderlik ve yonetimin
arasindaki  farklardan  bahsetmistir. ~ Karizmatik  lider,  orglit  iyelerinin
yapabileceklerinden daha fazlasini yapabilmeleri i¢in motivasyon yetenegine sahiptir.
Kendine gilivenen, fikirlerinin dogru oldugu inancina sahip olma o6zelliklerini tagsir.
Vizyon sahibi olmayr ve degisime agik olmayr gerektirir. Karizmatik liderin
beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi oldugu ongoriilmektedir (Arun, 2008, s.

33; Tengilimoglu, 2005, ss. 6-7).

Kriz ortamlarinda kisilik 6zellikleri bakimindan durum kurtaran liderlik tarzidir. Bu
liderlik tarzinda kisilerin 6zgiiveni yiiksek, karar almada daha cesaretli olmas1 beklenir.
Ikna ve motivasyon Kkabiliyetinin yiiksek olmasi da beklenen diger kisilik

ozelliklerindendir (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 75; Celik & Stinbiil, 2008, s. 52).
Karizmatik liderde bulunmasi beklenen temel 6zellikler:

e Vizyon belirler ve yon ¢izer.

e Vizyonu etkileyici ve agiklayici iletisim yollar1 kullanarak agiklar.

e Vizyona ulasmada risk alabilmeli, cesur olmalidir.

e Orgiit iiyelerinde yiiksek beklenti olusturur.

e Orgiit iiyelerinde yiiksek giiven duygusu olusturur.

e Orgiit iiyelerinin liderin yani kendi iizerindeki izlenimlerini ydnetebilir (Arun, 2008,

s. 34).
1.7.4. Doniisiimcii / Etkilesimci Liderlik

1978 yilinda Burns tarafindan ‘Liderlik’ kitabinda doniisiimcii liderlik kavrami ortaya
atilmis daha sonra Bass tarafindan kavram genisletilmistir. Dontistimcii liderlikte temel
amag¢ gerekli olan degisikligin basarilabilmesi icin lider ve {liyelerin ortak hedef
dogrultusunda hareket edebilmesini saglamaktir. Doniisiimcii lider karsilasilan sorunlar

karsisinda cesaretlendirebilmelidir. Lider, orgiit iiyelerinin ihtiyaclarini, inanglarini ve
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yargilarim degistirir (Yukl, 2002). Degisim ve yeniligi gerceklestirecek kisi liderdir. Bu
ylizden vizyon sahibi olmali ve vizyonu Orgiit iiyelerine kabul ettirebilmelidir (akt.

Arslantag & Pekdermir, 2007, s. 262-263; Arun, 2008, s. 35).

Orgiitiin amaclarma yonelik performansimi hedefler. Doniisiimcii liderlik gelecege
yonelik degisime aciktir ve yaraticiliklara, yeniliklere 6nem verir. Liderler 6rgiit i¢in iyi
olabilecegine inandig1 fikirleri izleyenlere benimsetmeyi hedefler. Doniisiimcii lider,
belirlenen hedefler ve beklentilerden daha fazlasi igin Orgiit tiyelerini motive eder

(Arslantas & Pekdemir, 2007, ss. 263-264; Celik & Siinbiil, 2008, ss. 52-53).

Déniisiimeii lider orgiit iiyelerine uyarim yaparak enerji olusturur. Orgiit icerisinde
vizyon ve misyon bilincinin olusturulmasi ile orgiit iiyelerinin amaglara yonelik
gosterdikleri ilginin artmasi igin tesvik eder. Bireyler kendi ¢ikarlarindan ¢ok o6rglitiin
cikarlarimi gozetirler. Doniisiimcii lider mevcuttaki egilimi tespit ederek orgiit liyelerini
istek ve ihtiyaclar1 dogrultusunda giidiileyerek harekete gecirir (Burns, 1978, akt. Karip,
1998, ss. 446-448).

Dontisiimeii liderlik belirsizlik durumlarina uyum saglanmasinda gerekli o6zelliklere
sahip olmay1 gerektirir. Bu 0Ozelliklerden bazilari; degisimi 6ngdrebilme, cesaretli
adimlar atabilme, karsilasilan zorluklar karsisinda pes etmemek gibidir. Doniistimcii
liderler kendilerine bagimli astlar yerine yeniliklere acik katki saglayan astlarin
olugmasini hedefler. Ortaya ¢ikabilecek hatalar1 kendilerine gelisim igin firsat olarak

gormektedir (Tengilimoglu, 2005, ss. 5-6).

Doéniistimceii liderler ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve

bireysel destek saglama davraniglarina sahiptir.
o Ideallestirilmis Etki

Karizmatik olma olarak da adlandirilir. Karizma giiclinlin kullanilmasinin belirtisidir
fakat karizma, oOrgiit liyelerinin lidere atfettigi bir Ozelliktir, ideallestirilmis etkinin
farkli olarak lider izleyenleri ile etkilesimde olup vizyon olusturup, misyon belirleme
davraniglarint da igerir (Boss, 1995). Liderin etkisi, davranislart orgiit liyelerinde
ideallestirilmistir. Liderin, astlarinin kendisiyle ¢alismaktan gurur duymasini saglamasi
orgiit faydasina olacak ve orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan daha iistiin tutmasi ile

saygl duyulmasini saglayacaktir. Kendine giivenen giiclii kisilik 6zelligi lidere
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atfedilmis bir 6zelliktir. Liderler hedeflere tam baghlik duyarlar karizmatik liderlikten
farkl olarak iiyelerle etkilesimde bulunurlar (Cakinberk & Demirel, 2010, s. 106).

e Telkinle Guidileme

Orgiit iiyelerine liderin motivasyon kaynagi olusturmasidir. Duygusal dgeler ile sembol,
slogan gibi giiclii ortak amag¢ duygusunun olusturulmasi hedeftir. Gelecek hakkindaki
tyimser fikirler ile astlarini tesvik eder. Amaca ulasilacagina inanmaktadir ve harekete
gecirip, Orgiite ivme kazandiracak vizyon ile azim ve kararlilik sergiler. Lider bu

hareketler ile orgiit liyelerinde igsel giidii olusturur.
e Entelektiiel Uyarim

Lider karsilasilan problemler karsisinda yeni bakis agist olusturmak igin orgiit iiyelerini
farkli yaklagimlara tesvik eder. Liderler orgiit iiyelerinin diisiincelerini agiklayabilecegi
kosullar1 saglarlar (Karip, 1998, s. 447). Yaraticilik ve yenilige tesvik eden liderler
gerekli orgiit sartlarinin hazirlanmasindan sorumludur (Cakinberk & Demirel, 2010, s.

106).
e Bireysel Destek

Liderin orgiit iiyelerinin bireysel ihtiyaglarma o6nem vermesidir. Orgiit iiyelerine
ogrenmeyi, gelistirmeyi tesvik edici gdrev dagilimi yapar. Orgiit iiyelerini birey olarak
gordiigiinden dolay1 kendilerini gelistirmeleri i¢in Onerilerde bulunur, sorunlarina ilgi
gdsterir ve yeteneklerinin farkindaliklarin1 dikkate alarak davranir. Orgiit iginde ihmal
edilmis bireylere dnem vererek her iiyeye tavsiye verir, onciiliikk eder (Karip, 1998, s.
448). Liderler astlari ile iligkisine 6nem vererek, kendilerini gelistirmelerine 6nem veren

empati yetenekleri yliksek kisilerdir (Cakinberk & Demirel, 2010, s. 106).
1.7.5. Vizyoner Lider

Vizyon; gelecegi yaratmak seklinde ifade edilebilir. Insanin diisiince ve eylemleri ile
gelecege yon verebilecegine inanir. Vizyon oOrgiitiin ulasmak istedigi hedefi ve bu
hedefin temelini, nasil bir yol izlenecegini anlatir. Vizyoner liderlik yasanilan
gelismelerden ve degisimlerden dolayr 6nemi artan liderlik tarzlari arasinda yer
almaktadir. Vizyoner lider orgiitiin gelecegindeki olas1 belirsizlikleri gidermeyi dncelik
kabul eder. Hizli yasama degisim silirecinde oOrgilit varhiginin etkili bigimde

stirdiiriilebilmesine 6nem verir (Giimiiseli, 2001, s. 538).
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1.7.6. Etik Lider

Etik liderlik diger liderlik tarzlarma gore daha fazla ilgi ¢ekmektedir. Etik liderligin
daha fazla tercih edilmesinin nedeni dogrulugu ve adaleti benimsemesinden
kaynaklanmaktadir. Etik lider diiriistliik, dogruluk gibi degerlerin orgiit igerisinde

kullanimin1 yayginlastirarak orgiit liyelerinin aidiyet duygularini gelistirecektir (Yaman,

2010, s. 11).

Etik liderlik, ¢alismamizin ana konularindan olmasi nedeniyle etik ile ilgili konularla

birlikte ayr1 boliimde daha detayli incelenmistir.
1.8. Lider — Uye Etkilesimi

Lider, orgiitii yoneten ve gelecege hazirlayan kisidir. Liderlik verimli olmay1 hedefler.
Verimlilik elde edebilmek amaciyla orgiit iiyelerinin tatmin olmasi, orgiit kurallarina
uyum, en az maliyetle en fazla verimin saglanmasi gerekmektedir. Arzu edilen
sonuclara ulasabilmek icin lider ve aslarinin etkilesiminin saglanmasi gerekmektedir

(Karcioglu & Kahya, 2011, s. 339).

Lider iiye etkilesimi (LMX); liderin oOrgiit tyelerine farkli liderlik davranislari
uygulayarak her iiye ile farkl etkilesimde bulunmasidir. Lider ile {iye arasindaki iliskiyi
yansitir ve bu iliski kendine 6zgii, tektir (Dansereau, 1975). Liderin iiyelerine benzer
sekilde davrandig1 varsayilan aragtirmalarin aksine liderlerin etkili olmasinda tiyeler ile
iligkilerinin 6nemli faktér oldugu kabul edilmistir. Lider ve oOrgiit liyeleri arasi dikey
iliskiyi inceleyen Dansereau ve arkadaslar1 (1975) ‘Dikey Ikili Baglant1 Teorisi’ olarak
adlandirmis daha sonra Lider-iiye etkilesimi adini almistir. Bu yaklasim liderin her iiye
lider ve tiyedir. Liderin her tiye ile farkl iliski gelistirmesi lider ve {iyenin davraniglarini
etkilemektedir. Bu da lider-iiye etkilesimi teorisinin temelleridir (Arun, 2008, s. 48;

Agca vd., 2008, ss. 194-196; Sahin, 2011, s. 278).

Lider ile liye aras1 karsilikli gliven, saygi, begeni, etkilesim temelli iligkiler gelismesi ile
olusan iligkilerdeki iiyeler orgiitte grup i¢i iiyeleri olusturur. Liderin geleneksel yonetim
yaklasimi kullanarak olusturulan iligkilerdeki iiyeler grup disi liye adini alir. Grup ici
tiyeler grup disi tiyelere kiyasla daha fazla liderden bilgi, etki, gliven ve ilgi goriir. Grup
dis1 lyelere kiyasla daha fazla iletisim saglanir. Burns bu yiizden diger liderlik

yaklagimlarma kiyasla daha olumlu bireysel ve orgiitsel sonuglar olacagini ileri
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stirmiistlir. Lider ve iiye arasi iliskinin iiyelerde yiiksek is tatminine ve performansa,
isten ayrilma duygusunda ise azalma olacagi gibi olumlu sonuglar1 oldugunu
soylemektedir. Iliskinin kalitesinde azalma oldukca lidere ulasilabilirlik azalacak, is
tatminsizligi ve daha az bilgiye ulagma imkani dogacaktir. Dolayli olarak orgiite olan
aidiyet duygusu azalarak isten ayrilma niyeti artacaktir (Agca vd., 2008 ss. 194-196;
Sahin, 2011, s. 279).

1.8.1. Lider—Uye Etkilesiminin Onemi

Teknolojinin gelismesi ile lider ve Orgiit iiyesi arasindaki iligki artarak devam
etmektedir. Iletisim teknolojisinin gelismesi liderlerin kontrol alanmni genisletmistir.
Daha fazla orgiit iiyesine erisme imkani saglamistir, iletisimi artirarak orgiit kiiltiird ile
daha fazla etkilesimde bulunmalarina imkan saglamistir (Agca vd., 2008 ss. 194-196).
Lider tiiye etkilesimi klasik liderlik anlayisinda hakim olan hangi davranisa nasil
davranis sergilenmesinin yerine her iiyeye farkli davranis sergilenmesinin gerekliligi
tizerinde durmaktadir. Klasik liderlik anlayisinda ihmal edilmekte olan karsilikli iletigim

ve farklilagsma tizerine odaklanmaktadir (Avel & Turung, 2012, s. 46).

Izleyenler, liderlik ozelliklerinde ve liderin etkinliginde belirleyici faktdrlerdendir.
Lider, izleyenlere kendini kabul ettirebildigi Olclide liderdir. Liderlik davranisi
izleyenlerin davranigina gore degisiklik gosterebilir. Bu ylizden liderin davranis
degisikligi ile izleyenlerden gelen geri bildirimler motivasyon unsurunu olusturur. Lider
ile liyesi arasinda destek, bilgi aligverisi yapilmaktadir. Lider {iye etkilesimi teorisi
herkese esit davranis sergilemenin aksine liderin astlarina farkli davraniglar sergilemesi
ile ortaya cikmistir (Martin, 2005). Lider ile astlar1 arasinda giiven, sevgi ve saygiya

dayal1 iligkiler kurulmasini 6ne siirmektedir (akt. Karcioglu & Kahya, 2011, s. 339).

Lider iiye etkilesimin etki, katki, vefakarlik, saygi boyutlar1 vardir (Liden & Maslyn,
1998). Etki boyutu karsilikli iligkilerde sadece ise bagli olmasi durumunda daha az
olacagr gozlemlenmistir. Katki olarak amaclar dogrultusunda bireylerin ortaya
koyduklar1 isin miktar1 ve kalitesi ile iliskilendirilmistir. Vefakarlik ile Orgiit ici
tiyelerde birbirlerine vefali olma incelenmistir. Saygi boyutu ile orgiit i¢i ve ¢evresinde
sahip oldugu sayginlik derecesi ile iliskilendirilmis ve tecriibeler ile taninmasina

dayandirilmistir (Bas vd., 2010, s. 1017).



IKiINCi BOLUM
ETiK LIDERLIK

Etik liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar son zamanlarda artis gostermektedir. Giiniimiiziin
sosyal ortaminda yasanan karmasiklik liderlerin etik degerlere sahip olmasi ve oOrgiit

isleyisini etik ¢ergevede yiiriitmesini gerektirmektedir (Yaman, 2010, s. 11).

Brown; etik liderlikle ilgili yapilan ¢alismalarin yetersiz oldugunu ve sonuglarinin da
yeterli agiklamalarda bulunmadigini ileri stirmiistiir. Etik liderlik uygulamalarinin ve bu

uygulamalarin incelenmesini de sinirli bulmustur (Brown, 2005, s. 117).
2.1. Etik Kavrami

Son zamanlarda yasanan etik skandallar yonetim alaninda etigin dnemini artirmigtir.
Orgiitlerin liderlikle ilgili dogru- yanls, iyi — kétii kavramlarinin neler oldugu tartisma

konusu olmaktadir (Brown, 2006; akt. Ceken vd., 2012, s. 19).

Etik, geg¢misten beri arastirmalara konu olmustur. Daha onceleri dini, felsefe
arastirmalarinda bahsi ge¢cmistir ve artik yasantimizda daha fazla ilgi ¢eken bir kavram
haline gelmistir. Yasanan skandallar ile devlet kurumlar1 da 6zel sektor de etik olma

konusuna énem verir hale gelmistir (Kahraman, 2020, s. 4).

Etik ile ahlak kavramlar1 birbirinden ayr1 anlamlar tasimaktadir ancak ¢ogu arastirmaci
ayni kabul edip kullanmastir. Etik ile ahlak kavraminin birbirinden ayrildig1 temel nokta
etigin ahlak felsefesi olmasi, ahlakin ise etigin arastirma konusu olmasidir (Aydin,
2012, s. 6). TDK etigi; uyulmast ve kacginilmasi gereken davraniglar biitlinii olarak
tanimlarken ahlakla iliskilendirmistir. Ahlak ise TDK’ye gore toplum iginde kisilerin

uymak zorunda oldugu davranis bigimi olarak tanimlanmistir (sozluk.gov.tr).

Etik; insan davranislarindaki dogrulugu veya yanlishigi niteleyen felsefe kavramudir.
Insan davramslarina odaklanarak hangi davramsin iyi hangi davramsin kétii olarak

tanimlandigin1 agiklamaya calisan bir kavramdir. Etik kavrami dogru ve yanlis
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arasindaki farkli anlayabilmek ic¢in ahlak olgusunu anlamaya ¢alisir. Ahlak; sonradan
kazanilabilen iyi, giizel huy, dogru davranislari ifade eder. Etik; iyi, kotii, dogru, yanls
gibi kavramlar1 inceleyen, davranislarin iyi — kotii siniflandirilmasini belirleyen ahlaki
ilkeler ve degerlerdir (Hatcher, 2004, akt. Pelit & Gtiger, 2006, s. 97). Etigin temel
konusu eylemlerin ahlaki agidan degerli veya degersiz olarak nitelendirilmenin ne
oldugu ile ilgilidir. Bir eylemi ahlaki agidan degerli yapan iyi olmasidir (Aydin, 2012, s.
5).

Etik, ilk akla gelen haliyle ahlak ile yakin diisiiniilmektedir. Iki kavramin net farkini
ifade etmek zordur. Birbirine benzer 6zelliklerinin fazlalig1 ve iki kavramin biitiinlesmis
olmas1 ayrim yapmay1 zorlagtirmaktadir. Ahlak; goriis, inang ve degerler biitiiniinii ifade
ederken, bu degerlerin bireyin davraniglarina etkisi ahlaki davranislart olusturur. Etik;
bu degerleri davraniglar1 arastirir. Etik; bireysel ahlak yapisinin anlamlandirilmaya
calistigt bir disiplindir. Etigin bir eylemi ahlaki acidan degerli yapan seyin iyi olmasi
olarak tanimlamaktadir. Etigin iyi kavramini agiklarken haz, mutluluk, goérevleri yerine
getirebilmek, dogru olmak gibi ifadeleri kullanmaktadir. Russell (1993) iyi ve koti
tanimlamasini yaparken 1iyi; istek duyulan kotii ise tiksinilen sey ifadesini kullanmistir

(Aydin, 2010, s. 5).
2.1.1. Etigin Tamim ve Kapsami

Aristoteles etigi felsefenin alt konusu olarak nitelemistir ve yunanca °‘ethos’
sozclgiinden gelmektedir. Anlami ‘karakter’ ifadesini tasimaktadir. Etik ahlaki kurallar
ve degerleri incelemek icin yaygin kullanilmaktadir. Kisi ile etik kavraminin anlatacagi
sey kisinin ahlak yargisidir. Etik; iyi olaninin, iyi davranisin nasil oldugunu arastiran
felsefe dalidir (Yaman, 2010, s. 10). Insanlarin davranislarini ahlaki olarak iyi ve ahlaka
uygun veya kotii ve ahlaksiz seklinde bir ayrim yapmaktadir (Abay, 2019, ss. 32-33;
Durgut, 2020, s. 29).

Orgiitsel davramisin bir degiskeni olan etik pek ¢ok kavrami da beraberinde
etkilemektedir. Etik kavrami insanla birlikte yasantimizin her alaninda etkilidir.
Orgiitlerde iiyeleri etkilemekte liderlerin etik davramslari 6rnek olusturmaktadir.
Yasanilacak etik sorunlarin yoneticisi olarak liderler gz oniinde yer alir (Ugurlu &

Ustiiner, 2011, s. 435).
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Insanm var oldugundan beri iyi ve kétiiniin ne oldugunu ifade eden etik, zorlayici
olmayan kurallar olusturmustur. En genel tanimla etik insan davraniglarini ahlaki boyut
acisindan sorgulayan bir kavramdir. Etik degerler karsilikli etkilesimle yayilir. Etik
degerlerden kastedilen davranislar ve olusturulmus standartlardir. Etik degerler bencil
davranis sergilemekten uzak olmalidir ve etik liderin karsilikli iletisimde aktarabilecegi

bir degerdir (Bass, 1999, akt. Ceken vd., 2012, s. 20).

Etik insana ne yapmasi veya ne yapmamasi gerektigini oneren degerler biitiintidiir.
Dogrunun veya yanlisin dlgiitiidiir. Bu degerler 6devler, erdemler, ilkeler ve toplumsal
cikarlardir. Odevle anlatilmak istenen kisinin roliinden beklenen davranislardir. Erdem
ise insam iyi olarak niteleyen &zelliklerdir. Ilkeler davranislari sekillendiren temel
dogrular ve toplumsal ¢ikarlar genele faydali olan eylemler olarak tanimlanmistir.
Belirtilen degerler etik davranisin cercevesini olusturmaktadir (Aydin, 2012, s. 6;
Ozdemir, 2008, s. 182).

Etik degerler ¢ift yonli iletisimle yayilmaktadir. Belirlenmis standartlar ve etik
davraniglar etik degerleri olusturmaktadir (Boss & Steidmeier, 1999). Liderler etik
degerleri rol model olarak benimsenmesi veya sergiledikleri davraniglarla mesaj vererek

bireylere iletebilir (Brinkmann & Sim, 2005; akt. Ceken vd., 2012, s. 20).
2.1.2. Etigin Amaci

Etigin temel amaci; ahlakin, iyi ve kotii kavraminin, dogru ve yanlisin, ahlakli olmak,
onurlu davranmak kavraminin temelini olusturmak, bu kavramlari acgiklamak ve
anlamlandirarak belirli bir kurallar olusturabilmektir. Etik; arzulanan yasamin
aragtirtlmast  ve anlamini icermektedir. Amaglara ulasilmasi, neyin yapilip
yapilmayacagl veya neyin istenip istenmeyeceginin bilinmesi etigin amacini

olusturmaktadir (Aydin, 2012, s. 8).

Etigin hedefledigi temel amag; insanlarin toplumda yasamlarini siirdiiriirken iyi ahlakli
olmasini saglamaktir. Davraniglara yon verecek kurallar olusturarak gelistirilmesini ve
uygulanmasini savunur. Nasil davraniglarda bulunulmasi, yasantinin iyi ve dogru olmasi
icin gerekli olan1 agiklamaya calisir. Sadece davranislara yon vermek degil, kalict bir
temelle kisinin yasamin1 devam ettirmesini amaglar. Davraniglara yon verecek

kurallarin olusturulmasi, gelistirilip uygulanmasin1 savunan etik; ahlak sisteminin
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Onemini ve iyi — kotli ayriminin gerekliligini agiklamay1 hedeflemektedir (Kahraman,

2020, s. 6).
2.1.3. Etigin Onemi

Glinliimiliz diinyasinda yasanan etik sorunlar (Enron, Parmalat, Worldcom, Dupont),
kiiltiirel yozlagsmalar ve kotii yonetimler sonucu etik dis1 davranislar gergeklesmistir ve
diinya giindemini mesgul eden bir¢ok ekonomik krizin nedeni olarak diigiiniilmektedir.
Etik sorunlarin yayilmasi ile etigin aslinda her alanda olmasi gerektiginin farkina
varilmistir. Liderin etik davraniglar sergilemesinin 6neminin anlasilmasi ile liderin etik
davraniglar1 bi¢cimlendirmesindeki rolii incelenmeye baslamistir (Arslantag & Dursun,
2008, s. 112). Bu yiizden Sosyal Bilimlerde arastirma konularinda siklikla etige yer
verilmigtir. Etigin dnemine farkli boyutlarda bakmak miimkiindiir; orgiitler, kisisel ve

toplum boyutu agisindandir (Gokge & Giil, 2008, ss. 380-382).
e Orgiitler boyutu agisindan etigin 6nemi

Etik kavrami giliniimiiz sartlarinda mutlak gerekli bir kavramdir ve orgiitler i¢in 6nem
teskil etmektedir. Orgiitler farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip bireylerin ortak amaglar
dogrultusunda birlikte calismasi ile olusmustur. Bu farkliliklardan dolay1 birlikte
calisilmasini saglayacak orgiit kiiltiirii faktdrii dnemlidir. Orgiitler cevreleri ile uyumlu
olmalidir. Etik degerlerin gerekliligi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin
amaglarmin gerceklestirilebilmesi i¢in tiyelerin etik ilkeler konusunda bilinglendirilmesi
gerekmektedir. Uyelerin &rgiit amagclarma uyumlu davraniglar sergilemesi etik

degerlerin ger¢eklesmesi ile miimkiindiir (Kii¢iikoglu, 2012, s. 179).

Bir Orgiitiin etige uygun davranislar sergilemesi, itibarin1 ve degerini yiikseltir, miisteri
destegi ve giivenini artirir. Yoneticisinin, liderinin, iiyelerinin etige uygun davranislari
ile orgiit ve topluma faydasi olur. Kalite ve performans acisindan etkili oldugu
ongoriilmiistiir. Orgiitiin etik degerlere dnem vermesi ile ekonomik ve sosyal agidan

orgiite gii¢c saglamaktadir.
e Kisisel boyut agisindan etigin 6nemi

Etik kavraminda toplumsal degerler dikkate alinirken kisisel boyutuna da dikkat
edilmelidir. Topluluklar bireylerden olugmaktadir. Bireylerin bir araya gelerek

olusturduklar1 yargilar ve davraniglarin sonuglarinin etkileri 6nemlidir. Teorik olarak
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ifade edilen etik kurallarin pratige doniismesi bireysellikle miimkiindiir (Kii¢iikoglu,

2012, s. 179).

Toplumdaki etik degerler kisilere gore degiskenlik gosterir. Bireylerde olusan etkiler

zamanla belirli etik ilkelere doniliserek amaglar dogrultusunda sekillenir.

Etik; Orgiit tyelerinin yenilikler karsisinda daha agik davranmasini, yOnetime

katilmalarina fayda saglar.
e Toplum boyutu a¢isindan etigin dnemi

Insanlik var oldugundan beri birlik icinde yasamislardir. Zamanla ortak amaglar
dogrultusunda  oOrgiitlenmislerdir.  Topluluklar  olustukca  bireylerden ziyade

olusturduklar1 topluluklar incelenmistir.

Etik kurallar toplumsal olarak bir anlasma, birlik igerisinde her zaman korunmaya
calisilmigtir. Toplumsal olarak uzlagsma hedef alinmistir. Etik kurallar ile belirlenen
ilkeler toplumsal faydayi, orgiitsel bitiinliigii hedeflemektedir (Kiigiikoglu, 2012, s.
179).

2.1.4. Etik Tiirleri

Etik tarihsel ve felsefi agidan ii¢ alt grupta incelenebilir: betimleyici etik, normatif etik,

meta etik.
2.1.4.1. Betimleyici Etik

Betimleyici etik ahlak ile ilgili kavramlarin bilimsel temellere dayandirilarak kural ve
normlar olusturmak yerine sergilenen davranislari analiz ederek sonuglarini belirleyip,
davranislar ve sebepleri ile ilgilenir. Bilimsel olarak incelenip arastirilir ve betimleyici

aciklamalarla ifade edilir (Kahraman, 2020, s. 7; Kiigiikoglu, 2012, s. 180).
2.1.4.2. Normatif Etik

Normatif etik davraniglarin nasil olmasi gerektigi, yasantinin nasil devam etmesi
gerektigine belirli Olgiitler getirerek aciklamayir hedefler. Normatif etik belirlenen
Olctitlerin ahlaki amacinin ya da belirlenen kurallarin agiklanmasinin yerine sergilenen

davranigin temeli ile ilgilenir (Kahraman, 2020, s. 7; Kiiciikoglu, 2012, s. 180).

Normatif etik kisinin yasantisinda yol gosterecek ve benimsenmesi gereken davranig

ilkelerini agiklar. Yasantinin nasil devam ettirilmesi gerektiginin yani sira adil bir
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yasam i¢in nelerin gerekli oldugu ile ilgilenir, kisinin ahlaki ac¢idan iyi olmasini

niteleyen 6zellikleri agiklar (Durgut, 2020, s. 30).
2.1.4.3. Meta Etik

Meta etik; normatif etikten kaynakli ahlaki kurallar1 inceleyerek, bu kurallarin
anlamlandirilip, iligkilerini inceler. Meta etik ahlaki yasamla ilgili diislinceleri savunup,
normatif etigin lizerinde bir seviyededir. Etik olarak nitelendirilmis iyi — koti
davraniglarin anlamlarimi inceleyip hakli gerekgelere temellendirmeyi amaglamaktadir.
Meta etik dogrudan davranisin sonuglar1 hari¢, davranislar ile ilgili ahlaki ilke 6nermez,
sadece felsefi olarak davraniglari ¢oziimlemekle ilgilidir (Kahraman, 2020, ss. 7-8;

Durgut, 2020, s. 31).
2.2. Etik Teorileri

Etik daha cok felsefe diisiiniirlerinin gelistirdigi bir kavram olup, olusturulan teorilerin
etige nasil anlam yiikledigine ve iyi—kétiyii, dogru—yanlis1 ayirt etmek i¢in kurallar
olusturulmasini ve uygulanmasini igerir. Etik teoriler; ahlakin 6zi, toplum yasamindaki

degerleri, toplumsal iliskileri ifade eden goriisleri barindirmaktadir (Aydin, 2012, s. 6).
Etik teorileri teleolojik, deontolojik ve erdem etigi olarak agiklamak miimkiindiir.
2.2.1. Teleolojik Teori

Teleolojik teori sonugsalci olarak adlandirilmaktadir. Teleolojik teoriye gore bir eylem
kendi basina iyi yada kotii degildir, sergilenen davranisin ahlaki olup olmadigina
eylemin sonuglarinin iyi yada kotii olmasina bakarak karar verilir. Sonug¢ iyi ise
sergilenen davranis dogru ve ahlaka uygundur, kotii ise yanlis ve uygun olmayan bir
davranistir. Teorinin temeli davranig sonucuna odaklanmaktir. Gergeklesmis davranisin
iyi—kotli, uygunlugunun belirlenebilmesi i¢in mutlaka sonucunun beklenmesi

gerekmektedir (Kahraman, 2020, ss. 8-9; Kii¢iikoglu, 2012, s. 180).

Teleolojik teoriye gore davramiglan etkileyen iki faktér vardir. Bunlar; egoizm ve

faydacilik.
e Egoizm

Egoizme gore birey kendi yararin1 gézetecek secenekleri benimser. Egoizme gore kisi

kendine en fazla yarar getirdigi i¢cin bu yonde davranis sergiler.
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e Faydacilik

Faydaciliga gore davranmis ve davranisin sonucundan birey ne kadar fazla fayda elde
ederse ahlaki acidan davranis dogrudur diisiincesi savunulmaktadir. Faydacilik teorisine

gore bir davranistan elde edilebilecek en fazla fayda saglanmalidir.

Faydacilar ve egoist teoriler sonu¢ odakli dogru ile iliskilendirilse de farkli yontem
benimserler. Egoizm davranistan nasil etkilendigine, faydacilik ise daha fazla fayda ile
ilgilenir.

Faydacilik; eylem ve kural faydaciligi olmak ftizere iki farkli boyutta ele alinabilir.
Eylem faydaciligina gore bir eylem ve o eylemin sonucundan etkileneceklere gore nasil
bir sonu¢ doguracagi hesap edilmelidir. Eylem secenekleri arasinda daha fazla fayda
saglayan secilmelidir. Kural faydaciligina gore eylem degil hangi kuralin daha fazla

fayda saglayacagi onemlidir (Kiigiikoglu, 2010, s. 180).
2.2.2. Deontolojik Teori

Immanuel Kant ile anilan deontolojik teori gorev ve sorumluluk anlamina gelen ‘deon’
kelimesinin temeline dayanmaktadir. Deontolojik teori davranisin sonuglar1 yerine
davranisin yapilma nedenindeki istek ile ilgilenir. Ahlaki davranislarin her durumda ve
kosulda sergilenmesi gereklidir. Davranislarda iyiyi ve giizeli yapmak i¢in istek varsa o

davranis ahlaklidir mantigina sahip bir diisiincedir (Kii¢likoglu, 2012, s. 180).

Deontolojik teoriyi iki alt bilesen ile agiklamak miimkiindiir. Bunlar; haklar yaklasimi

ve esitlik yaklagimidir (Kahraman, 2020, ss. 9-10).

e Haklar Yaklasimi

Haklar yaklagimina gore sergilenen her davranis evrensel bir sebebe dayanmalidir.
o Esitlik yaklasimi

Esitlik yaklasimina gore davranislar sergilenirken esitlik ve adalete dikkat edilmelidir.

Tarafsizlik ve adalet bu yaklagim i¢in dnemli bir kiyaslama niteligidir.
2.2.3. Erdem Etigi

Erdem etigi karakter anlaminda kullanilmakta ve aligkanliklar olarak ifade edilmektedir.
Erdem bu yaklasima gore zirvededir ve her davranisin ahlakla iligkilendirilip erdem

araciligr ile acgiklanmaktadir. Erdem etigi dogustan gelen bir aligkanlik degildir.
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Cevresel faktorlerin belirleyici rolii vardir. Erdem etiginin temelinde davranistan ziyade
karakter belirleyicidir. Erdem etigi, diiriist, vicdanli, adil olma o6zelliklerine sahip

karakterli kisilerin dogru davranislar sergilemesidir (Kahraman, 2020, ss. 10-11).
2.3. Etik Liderlik

Etik liderlik kavrami son zamanlarda oldukg¢a popiilerdir. Yasanan skandallar sonucu
etik konusu dikkat ¢ekmis ve etik sorunlarla ilgili tartismalar yasanmistir. Brown’a gore
etik liderlik; kisisel faaliyetleri ve iliskilerinde ahlaka uygun ydnetimi benimseyen,
yonlendirmelerinde ¢ift yonlii iletisim kurabilen, ahlakli davraniglara yonelterek
amaglara ulagsmay1 hedefleyen liderlik tarzidir. Etik liderlik; diiriist, glivenilir, adaletli,
baskalarina etik davranma gibi niteliklerden olusur (Brown, 2005; akt. Ceken vd., 2012,
s. 19).

Liderin temel rolii ahlaki konularda farkindaliklar1 artirmak, ahlaki dogru ve yanlisi

bilerek tiyelere aktarmaktir (Burns, 1978; akt. Arslantas & Dursun, 2008, s. 112).

Etik liderlik orgiitiin amaglarina ulasmaya odaklanirken bir yandan da orgiitte ahlaki
standartlarin olugmasina dnem verir. Etik bir liderden beklenen davranislar asagidaki

gibi 6zetlenmistir (Giimiiseli, 2001, ss. 543-544).

* Bireysel ve mesleki yonden ahlakli davranislar sergileyerek orgiit calisanlarina 6rnek

olmalidir,
» Kisiler arasi iletisimde saygili, adil ve tutarli olmalidir,
+ Orgiit ¢alisanlarinin hak ve mahremiyetini gdzetmelidir,
» Farkli goriis ve diisiincelere saygili olmalidir.
2.3.1. Liderlik ve Etik

Lider; karar verirken etik degerlere dikkat etmelidir. Liderin orgiit ortaminda adil
olmay1 saglamasi, glivenilir ve diiriist olarak orgiit iiyelerince 6rnek alinacak rol model
kabul edilmesi onemli ve gereklidir. Liderler ayni zamanda etik degerlerin Orgiit
liyelerine ayrintili  bicimde aciklayarak, Orgiit iyelerince etik degerlerin

kabullenilmesini saglamalidir (Brown, 2005; akt. Arslantas & Dursun, 2008, s. 112).

Etik ortamin hazirlanmasinda liderin davraniglar1 belirleyicidir (Dickson, 2001).

Orgiitlerde etik degerlerin olusturulmasi ve uygulanmasinda liderlerin énemli rolleri
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vardir. Liderler konumu sebebiyle insanlar etkileyen, liderler etik konulara ve kararlara
yonelik giice sahiptir. Etik lider ayn1 zamanda orgiit liyelerine 6rnek olarak onlarin etik
olmalar1 yoniindeki degisimlerine destek olur. Odiil ve ceza ile orgiit amaglarini

destekleyerek orgiit {iyelerini cesaretlendirmektedirler (akt. Ozdemir, 2003, s. 157).

Etik lider; etik davraniglarda bulunarak bireylerin haklarin1 gozetip adil davranan
kisidir. Etik liderler etik kurallara dikkat etmenin yani1 sira etik davranislari
orneklendirerek agiklar (Brown, 2005). Etige uygun davraniglar1 odiillendirip tesvik
ederken, etik olmayan davranislari cezalandirma yontemini segebilir (akt. Durgut, 2020,

s. 35).
2.3.2. Etik Liderligin Tanimi

Etik liderlik son zamanlarda yasanan skandallara bagli olarak gittik¢e artan bir 6neme
sahiptir. Liderlerin etik davramislart yonlendirmedeki etkileri de bu skandallar
sonrasinda tartigtlmistir.  Orgiitte etik bir ortamm  olusturulmasinda liderin
davranislarinin etik olmasi ve izleyenlere etik agidan Ornek olmasi gerekmektedir
(Aranson, 2001). Etik liderler i¢in diirlistlik ¢ok Onemlidir ve is yasantilarinda
diirtistliikten 6diin vermezler. Dogruluk ve diiriistliik, etik liderlik i¢cin 6énemlidir. (Bass,
1999) Etik liderlerin davranislarinda ahlak kurallar1 6nemli bir temeldir. Bu tarz liderler

oOrgiit iyelerinin haklaria saygi gosterir, her zaman diiriist davranmaya dikkat eder (akt.

Haykar, 2020, ss. 18-20).

Etik liderler liyelerden katilim bekler ve iiyeleri destekleyerek, tiyelerin 6zgiivenlerini
artirarak yapacaklari iste yeteneklerinin ve tecriibelerinin artmasina katki saglar. Orgiit
tiyelerinin lidere olan giivenleri dolayli olarak orgiit ortaminda kurallara uymalarin
saglayarak performanslarini da etkileyecektir. Etik liderlik; liderligin kalbidir ve
yonetim agisindan biiylik 6nem tasiyan bir kavramdir (Sergiovanni, 1992). Liderligin
kalbi ve orgiitiin etkililiginin mutlak sart1, orgiit tiyelerini etkilemek ic¢in kullanilan
giiclin ahlaki olmas1 ve dogruluk, diiriistliik ve sadakat etigin temel ilkeleridir (Fulmer,
2004). Etik lider, en iyiye ulagsmak i¢in ortak hedeflere uygun davraniglar sergilemekte
ve sahip oldugu giicii bu amagla kullanmaktadir (Dickson, vd., 2009; akt. Ceken, vd.,
2012, s. 20).
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2.3.3. Etik Liderligin Onemi

Etik kavrami yasanan olumsuz durumlar sonucunda 6nem kazanmis bir kavramdir.
Orgiitler igin etik ortamin saglanmasi da bu durumlar sonucunda énem kazanmustir. Bir
orgiitte etik ortamin olusmasinda da liderin rolii 6nemlidir. Liderler 6rnek alian kisiler
oldugundan kurallara uyulmasinda etkin rol oynar. Etik liderlerin aldigi kararlar ve
uygulanmas1 orgiit iiyelerinde etik anlayisin benimsenmesi ve yayginlasmasinda
onemlidir. Liderin etik agidan rol model olarak benimsenmesinin yaninda etik kurallarin
olusturulmasi ve acgikg¢a bildirilmesindeki gorevi de fazladir (Arslantas & Dursun, 2008,

s. 112).

Etik davranis geregi lider siire¢ esnasinda bilgi aktarimini zamanli ve eksiksiz olarak
paylasmalidir. Etik lider orgiit iiyelerinin yeteneklerinin bilincindedir ve iiyeleri
cesaretlendirir. Kendilerini gelistirmelerine destek olarak orgiit performansina katki
saglar. Orgiitte etik iklim ortaminin saglanmasi icin liderlerin etik davramslar
sergilemesi ve etik acidan Ornek olmasi gerekmektedir (Aranson, 2001). Etik liderler
etik davraniglarla 6rnek olur ve orgiit iiyelerinin etik kurallara uyum saglamasi igin

degismelerine yardime1 olurlar (Arslantas & Dursun, 2008, ss. 112-113).

Etik liderligin temel amaci yanlis olarak nitelenmis davranis ve eylemlerin 6nlenmesini
saglamaktir. Bu ylizden liderler yasanilan sorunlar karsisinda 6nemli bir konumdadir.
Etik lider orgiitiin etik standartlarmin belirlenmesinde ve orgiitte etik davraniglarin
odiillendirilip etik olmayan davraniglarin ise cezalandirilmasinda gerekli bir
pozisyondur. FEtik davranislarin 6diillendirilmesi ya da olmayan davraniglarin
cezalandirilmas1 orgiitte etik iklimin saglanmasinda etkili bir faktordiir. Etik iklimin
olugmasi orgiitiin gliven ortami igin sarttir. Etik davraniglarin orgiitte her kademede

uygulanip yerlesebilmesi i¢in etik liderlige ihtiya¢ duyulur.
2.3.4. Etik Liderlik Ozellikleri

Etik lider karakter bakimindan dogru olmali, etik hakkinda farkindaliga sahip olmali,
uyum i¢inde faaliyetlerini yiiriitmeli ve etik gercevede destek ve motivasyon ile orgiitii
etik sorumluluk ile yonetebilmelidir. Etik lider; etik agidan hesap verebilmelidir, insan
odakli olmalidir, diirtist ve ahlakli olmahdir, Orgiit {yelerini cesaretlendirip
giiclendirmelidir, liyeleri motive etmelidir, ¢evresinde etik biling olusturup farkindalik

yaratabilme 6zelliklerine sahip olmalidir (Brown, 2005, s. 120).
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Resick ve arkadaslarinin 2006 yilinda yaptig1 arastirmada etik lideri agiklayabilmek i¢in

sahip olmasi gereken temel alt1 nitelik belirlemistir. Bunlar:
» Etik lider, davranislarinda etik kurallar1 ilke edinmelidir.
» Etik lider orgiit iiyelerinin haklarina saygi gostermelidir.
» Etik lider davranis ve tutumlarinda adaletli olmay1 ilke kabul etmelidir.

« Etik lider orgiit icerisinde astlarin karar alma siirecinde aktif rol almalarini

saglamalidir.
» Etik lider basariy1 ve basarisizlig1 orgiit tiyeleri ile paylasmalidir.
 Etik lider orgiit icinde adaletten ve temel haklardan 6diin vermemelidir.

Sahip olmasi gereken oOzelliklere gore, etik lider davranislarinda etik kurallan ilke
edinmis, lyelerin haklarina saygi gosteren, davraniglarinda adaletli olan lider olarak

tanimlama yapilabilir (Dickson vd., 2006, ss. 346-348).

Liderler etik davranma bilincinde olmalidir. Etik 6zelliklere sahip olmak i¢in liderler
iyelerine adaletli ve tarafsiz yaklasmalidir, hosgorii ile iiyelerinin fikirlerini dikkate
alarak orgiitte katilime1 olmalarin1 desteklemeleri gerekir. Etik davraniglar ile orgiitiin
performansinda iyilesmeler miimkiindiir. Etik liderler davranislan, kisisel 6zellikleri,
sergiledigi eylemler ile orgiit tiyeleri tarafindan kendisine giliven duyulmasinm
saglamalidir. Liderin islerinin daha akici ilerlemesi i¢in {iyelerin lidere gliven duymalar1

sarttir (Brown, 2005, s. 120).
2.3.5. Etik Liderlik Tiirleri

Liderlik ve etik arasindaki iliski sonucu liderlik tiirleri olusmustur. Hizmet, sézlere

itimat, baglilik, demokrasi gibi degiskenler ile liderlik arastirmalarina temel olmustur.
2.3.5.1. Hizmete Yonelik Liderlik

Hizmetkar liderlik adiyla da bilinen hizmete yonelik lider kavrami ilk kez 1970’lerde
arastirmalara konu olmaya baslamistir. Hizmete yonelik liderler 6rgiite ve calisanlarina
hizmet etmeyi etik ilke ve gorev olarak kabul eder. Elde edilecek faydalar orgiitiin

faydasidir diistincesi hakimdir (Garip, 2019, s. 73).

Hizmete yonelik liderligi kendi igerisinde iki alt sinifa ayirmak miimkiindiir; kahya

liderlik ve hizmetkar liderlik.
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e Kahya liderlik; kendi ¢ikarlarini Oncelik tutmadan, orgiitiin ¢ikarlarini hedef alan
liderliktir. Kahya liderlik giiven ve ahlaki ilkeler temeli ile olugsmus bir liderliktir.

Gorev bilinci ve ¢ikarlarin onemini gozeterek hizmet etmeyi savunmaktadir.

e Hizmetkar liderlik ise ¢calismay1 sorumluluk, etik deger olarak kabul eder. Hizmetkar
liderlikte temel amag Orgiite ve iiyelerine hizmet ederek, orgiitiin ¢ikarlarini kendi

c¢ikarlar1 lizerinde tutmaktir.
2.3.5.2. Otantik Liderlik

Otantik kavrami; dogru, i¢cten, samimi anlamlarim tasir. Otantik lider ise liderlik ile
ilgili dogallik yani samimiyet ve giivenilir bir davranis olugturmaktir. Otantik liderler

Ozglndiir.

Otantik lider i¢inde bulunulan durumu dikkate alarak disaridan izleyen bir goz gibi
sorunlar1 ¢oziimleyebilen, etik hiikiimler verebilen kisidir. Etik hareket ederek giliven
saglarlar. Glivenin saglanmasi ile liderler karar verir ve iiyeleri ikna etmek icin baska

yollar kullanmaya gerek duymazlar (Garip, 2019, s. 74).

Fazlaca yaygin olan otorite temelli liderlikle zit 6zelliklere sahiptir. Otantik liderler
orgiit liyelerine saygili davranmiglarn ile diiriist olup vicdanen kendini kandirmayan,
tiyelerin beklentilerini karsilamak i¢in etik ihlallerde bulunmayan ve bu 06zelliklerin

dogustan gelmedigi baskalari tarafindan atfedilmis kisilerdir.
2.3.5.3. ilke Merkezli Liderlik

Ilke merkezli liderlik, bireyin hata yapmasi durumunda ceza almayacagini bilmesine

ragmen ihlalde bulunmamasina dayanmaktadir.

Liderler belirli prensip ve degerlere sahiptir. Etik temelli ilkeler olusturup, ilkelerin
orgiitte benimsenmesini saglayarak yonetim siirecinde degisim olusturur. Tlke merkezli
liderler kabul gérmiis standartlar ile hedeflerine ulasmay1 amaclar. ilkelere uygun

davranislar sergileyen lider etige saygili davranmis olur (Garip, 2019, s. 75).
2.3.6. Etik Liderligin Etkileri

Liderlik konumu geregi giiclii bir pozisyondur. Orgiit iiyeleri liderleri izler, lider iiyeler
tizerinde etkileme giiciine sahiptir. Etik liderlerin rol model olmasi ve giiven iliskisi

detayli incelenmesi gereken bir kavramdir.
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2.3.6.1. Etik Rol Modellik

Liderler; orgiitiin vizyonunun gelistirilmesinde, varliginin siirdiiriilmesinde, iiyelere yol
gostermede etkin bir rol modeldir. Liderin gii¢ kullanim1 ve alacag: kararlar sadece

orgiitli degil biitiin 6rgiit bilesenlerini etkiler (Abay, 2019, s. 58).

Etik lider orgiitiin gelismesinde ve etik degerlerin yayginlasip kabul gérmesinde liyelere
ornek bir kaynaktir. Orgiit iyelerinin orgiit ile oOzdesleserek etik davranislar

sergilemesinde etkilidir.

Etik liderlik ahlakli olmak ve sergiledigi davraniglarla 6rnek olmaktir. Liderlik etkileme
ve yoOnlendirme siireci oldugundan Etik lider bu yoéniiyle izleyen orgiit iiyelerine rol
model olacaktir. Liderin Orgiit ortaminda yaratacagi adillik, seffaflik, diiriistliik,
giivenilirlik saglamasi ile tiyelerin rol model olarak kabul etmesinde etkilidir (Brown,

2005, s. 119).

Etik liderler onderlik eden rol modellerdir ve etik degerlerin, etik ilkelerin 6neminin
orgiit iiyelerine aktarilmasini saglar. Uyeler bu ilkelere karsi sorumludur ve etik ortamin
hazirlanmasindan da lider sorumludur. Etik davranislar1 desteklemek i¢in liderin rold

fazladir (Abay, 2019, s. 58).

Orgiit iiyeleri rol model kabul ettigi etik liderlerin davranislarim igsellestirir ve etik
iklimin olugmasini kolaylastirir. Etik lider insan odakli olmasindan dolay: fikirlere
onem verir. Etik lider diiriist, adil ve giivenilir olmasi ile liyelerin davranislarina 6rnek
olur, etik ilkelere uyma konusunda cesaret ve sorumluluk vererek rol model kabul edilir

(Garip, 2019, s. 76).
2.3.6.2. Etik Liderlik ve Giiven iliskisi

Gliven duygusu karsidaki insanlarin  davraniglarinin - sebebini  veya amacini
sorgulamadan inanmay1 niteleyen bir kavramdir. Etik ilkeler geregi etik lider iiyeler ile
arasinda giiven iligkisi olusturmalidir. Rol model kabul edilmesinden dolay1 liderin
adalet anlayis1 ve Odiil-ceza sistemi {yelerin davraniglar1t igsellestirerek

performanslarin etkiler (Garip, 2019, s. 77).

Giliven duygusunun olmadigit bir oOrgiit ortaminda {iyeler sorumluluk almaktan
kagiacaktir ve sadece sdylenen kadar aktif olacaktir. Boyle bir ortamda o6rgiitiin rekabet

ortaminda hiz kaybetmesine ve maddi acidan kayiplarina sebep olacaktir.
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2.4. Etik Davrams Ilkeleri

Etik davranis ilkeleri; orgiit tiyelerinin etik kurallar belirlemek ve gorevlerini belirlenen
kurallara gore yerine getirmeye dayanir. Etik ortamin hazirlanmasi ve benimsetilmesi
ile etige uygun davranmalar1 yoniinde yardim etmek, gorevlerinde diiriistliik ve adalet
ortaminin saglanmasi, giiveni zedeleyecek nedenlerin engellenmesi gibi davranislar etik

davranis ilkelerindendir (Abay, 2019, s. 52).

5176 sayili kanunla kamu gorevliler etik kuruluna verilmis olan etik ilkeleri belirleme
ilkeleri sonucunda hazirlanmis ve basbakan onayr ile 2005 yilinda resmi gazetede
yayinlanarak ylriirliige giren yonetmelige gore belirlenmis bazi konular; (akt. Abay,

2019, s. 53; Durgut, 2020, s. 33; Eryilmaz, 2008, s. 10)

¢ Amag ve misyona baglilik

e Adalet ve esitlik

e Diiriistliik ve tarafsizlik

e Saygi, sevgi, hosgoril ve nezaket

e Gergek dis1 beyandan kaginma

e Hizmet standartlarina uyma

e Sayginlik ve giiven

e (ikar catismalarindan kaginma

e Yetkinin kotiiye kullaniminin 6niine gegmek gibi olmustur.

Kanunun amaci, kamu gorevlilerinin uymalari gereken saydamlik, tarafsizlik, diirtistliik,
hesap verebilirlik, kamu yararin1 gézetme gibi etik davranis ilkelerinin belirlenmesi ve
uygulanmasini denetlemek i¢in kurulun olusturulmasint ve ydnetim esaslarini

icermektedir (mevzuat.gov.tr).

Etik liderin davranislari, orgiit iiyelerinin etie uygun davramislarda bulunmasinda
etkilidir. Etik ilkeler uygulandik¢a Orgiitiin yapisinm etkileyerek, orgiit tiyeleri agisindan

giiven ortaminin saglanmasinda etkilidir.

Etik davranis ilkeleri evrensel ozellikler tagir. Karakter, gelenek, ahlak gibi kavramlar

icermesi etik kurallar1 genel ahlak olarak nitelendirmektedir. Dogruluk, diiriistliik,
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yardimseverlik, tarafsizlik, sadakat gibi kavramlar erdem ve ahlak ile

degerlendirilmektedir.
2.5. Etik Olmayan Davranis ilkeleri

Etik olmayan davraniglar Orgiit icerisinde yasanan olumsuz davranislar ve sorunlari
gostermektedir. Etik olmayan davraniglar Orgiitin - yasam kalitesini, iiyelerin
performanslarin1 ve motivasyonlarini olumsuz etkiler (Abay, 2019, s. 54; Durgut, 2020,

s. 35).
Etik olmayan davranis ilkeleri;

e Ayrimcilik ve kayirma davranislari,

e Yolsuzluk, riigvet ve zimmet olaylar1

e Istismar davranislari

e Bencil davranislar sergileme, saygisizlik

e Fiziksel ve psikolojik siddet

e Yetkinin kotiiye kullanimi

e Giiclin yanlis kullanimi ile korkutma, bask1 ve eziyet davranislari
olarak cesitlendirilebilir.

Orgiitlerde goriilmiis yada goriilebilecek etik dis1 davramslarin tespiti yonetimde etik
stirecin yliriitiilmesinde 6nemlidir. Etik davranis sergilemeyen liderler, 6rgiit {iyelerinin
kendilerini gelistirme imkanlarina engel olarak sadece lidere bagimli halde kalmasina
neden olur. Etik davraniglar orgiitiin itibar ve degerlerinin korunmasi, orgiite duyulan

giiven acisindan dnemlidir (Kii¢likoglu, 2012, s. 183).



UCUNCU BOLUM
DILE GETIRME DAVRANISLARI

Dile getirme davranisi, Orglitsel davranis alaninda liderlik ve aidiyet kavramlari ile

birlikte son donemde birgok arastirmaya konu olmustur.

Dile getirme davranisi, yapilan arastirmalar sonucunda farkli birgok tanimlamalar ile
kavramsallastirilmistir. LePine ve Van Dyne, literatiire kazandirilmis net bir dile
getirme davranigi tanimi olmadigini belirtmistir. Bilimsel ¢ergcevede, Orgiit iiyelerinin
sesi bir alg1 veya tutum olarak degil, bir davranis olarak kavramsallastirilmistir (LePine

& Van Dyne, 1998, s. 854).
3.1. Dile Getirme Davranisi Kavrami

Orgiitlerde etkinligi artirmak amagl yapilan ¢alismalarda fikirlerini sdylemek iizerine
yogunlagilmistir. Garner (2011) yilinda orgiitsel ses, Wang ve Hsieh (2013) calisanin
sessizligi, Botero ve Van Dyne (2009) calisanin sesi, Crant (2011), Raub ve Robert
(2012) konusma davranisi gibi bir¢ok aragtirmacinin tanimladigi davranigin temeli
fikirleri dile getirme davranisini ifade etmektedir (Giirkan & Kogoglu, Pekdemir, 2013,
s. 87).

LePine ve Van Dyne sesi rol disi bir davranig olarak tanimlamislardir. Rol dist
davraniglar olumlu ve istege bagli davranmislardir. Kendilerine verilen gorevler
kapsaminda zorunlu olan rol i¢i davramiglardan farkli olarak daha &nceden
belirlenemeyen ve sonucunda ceza veya 0diil durumunun bilinmedigi davranistir. Bu
davranis1 belirlerken tesvik edici ve yasaklayicit davraniglar ile zorlayici ve ise bagh
olan davraniglar karsilastirarak gelistirmislerdir. Ses; tesvik edici ve zorlayicidir. Yani
tesvik eder, davranislar ve diisiinceleri degisime zorlar (LePine & Van Dyne, 1998, s.

854).
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Dile getirme davramisi Detert ve Burris tarafindan ‘orgiite olumlu katkilar1 olacak
goniillii davraniglar’ seklinde tanimlanmistir (2007). Dile getirme davranigt Orgiit
icerisinde {yelerin memnun olmadigr veya iyilestirilmesi gereken durumlardan
kaynaklanmaktadir. Uyelerin bu durumu dile getirme davranisi ile belirtebilmeleri icin
ve durumu degistirebilmeleri i¢in imkanlar1 olduguna inanmalar1 ve Orgiitiin buna
uygun olmasi1 gerekmektedir. Uygun ortam ve sartlar saglanamadig takdirde iiyeler dile

getirme davranisini risk olarak gorecektir (Cavmak & Demirtas, 2020, s. 19).

Tesvik edici ve zorlayici bir davranis olan dile getirme elestirmek i¢in kullanilmak
yerine daha cok iyilestirme amaciyla kullanilan daha yapici bir davranistir. Dile getirme
davranisi bireylerin fikirlerini paylasarak degisim ve rekabete kars1 daha yenilik¢i roller
{istlenmesini saglar. Orgiitiin iletisiminin canli kalmasina destek olan bir davranistir

(Celik, 2008, s. 11).

Dile getirme davranisi; Orgiit iiyelerinin orgiit ortami ve orgiitii ile ilgili muhtemel
sorunlarla alakali kendi diigiincelerini, sorunlara ¢oziim Onerilerini veya durumla ilgili
kaygilarim1 kendi arzusu ile dikey iletisim ile ifade etmesidir (Morrison, 2011; akt.

Unver, 2016, s. 16).

Orgiit iiyelerinin 6zgiirce diisiincelerini dile getirebilmesi ile kendilerine deger
verildigini hissedebildigi Orgiit ortaminin olusmasinda liderlerin ve yOneticilerin
sorumluluklart fazladir. Liderlerin orgiit iiyeleri ile iliskileri ve beklentilerinin agikca
dile getirilmesi karsiliginda iiyelerinde geri bildirimleri sorumluluk bilincinde ve
gelistirici fikirler diisiiniip dile getirmeleri arasinda olumlu iligski vardir. Dile getirme
davranisi liderlerin 6rgiit icerisinde basvurdugu 6nemli bir aragtir (Morrison, 2011; akt.

Celik, 2008, ss. 16-17).

Dile getirme davranisinin ortaya ¢ikmasinda iki farkl fikir one siiriilmiistiir. Ilk olarak;
Witney ve Cooper (1989) tatminsizlik ve orgiitte karsilasilan sorunlara ¢6ziim olarak
ortaya ciktigim ileri siirmiistiir. Ikinci bir fikir olarak ise orgiitiin etkin isleyisi icin
kendiliginden olusan bir davranis oldugu ileri siiriilmiistiir. Her zaman tatminsizligin
sonucunda olugmayan, elestirmek yerine gelistirmek amacli destekleyici bir davranigtir

(LePine & Van Dyne, 1998, s. 854; Giirkan vd., 2013, s. 87).



45

Tablo 3.1. Dile Getirme Davranisi Tanimlart

e (QGelistirmeyi amaglayan tesvik edici davranis,

e Degisim i¢in Onerilerde bulunmak

Van Dyne & LePine e Sadece elestirel bir davranis olmaktan daha fazlasi,
(1998) gelistirmek amaghi ifadeyi vurgulayan yapici

meydan okuma

e Isle ilgili muhtemel iyilestirmeler hakkindaki fikir,

Van Dyne, Ang & bilgi ve goriisler
Botero (2003) e Kasith olarak ifade etme
e Bagkalarinin eylemleri veya fikirleri hakkinda
Premeaux & Bedeian gerekli degisiklikleri
(2003) e Isle ilgili sorunlarda alternatif yaklasimlar, farkli

goriislerin acikca belirtilmesi

e Orgiit i¢indeki kisinin orgiitsel isleyisi iyilestirmeyi
amaclayan istege bagli bilgi aktarma

Detert & Burris (2007) e Bu bilgiler meydan okuyabilir ve orgiitiin statiisii

icin elestirel olsa bile orgiitiin giiclenmesi i¢indir

Tangirala & Ramanujam e Orgiit iiyelerinin zorla ama yapici ifadeleri
(2008) e Isle ilgili konularda goriis, fikir, endise

Kaynak: Morrison, E-W. (2011). Employee voice behavior: Integration and directions for future
research. The Academy of Management Annals, 5(1). s.376.

3.2. Dile Getirme Davramisim Etkileyen Faktorler

Dile getirme davranisi neden sergilenmeli veya neden sergilenememektedir sorusu
arastirmalarda odak nokta olmustur. Davranisi agiklarken davranisin olumlu ve olumsuz
sonuclar1 degerlendirilmis ve {iyelerin bilingli karar aldiklar1 Detert ve Burris tarafindan

belirtilmistir (2007, ss. 871-872).
Dile getirme davranisini etkileyen faktorler iki grupta incelenmistir;
e Dile getirme davranisinin etkililiginin 6rgiit iiyelerindeki alg: diizeyi

Orgiitiin temel bilesenlerinden olan insan kaynag: diisiincelerini dile getirmek ve bilingli
bir sekilde sorumluluk alma konusundaki kisisel yargilaridir. Dile getirme davranisini
sergileyen Kkisilerin sorumluluk sahibi olma duygusunun yiiksek, disa doniik,
iligkilerinde daha gec¢imli oldugu sonucuna varilmigtir (Burris & Detert, 2007, ss. 871-
872).
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Dile getirme davraniginin sergilenmesini etkileyen faktorler belirlenirken, Orgiit

tiyelerinin davranisin etkili ve giivenli olup olmayacagina dair disilinceleri, Orgiite

yapict bir katkida bulunup bulunmayacagi motivasyonu etkili olmustur (Burris &

Detert, 2007, ss. 871-872).

Sekil 3.1. Dile Getirme Davranisi Modeli

Baglamsal Faktorler Bireysel Faktorler
Orgiitsel yap1 Is tutumlar
Orgiit kiiltiirii Kisilik
Caligma boyutu ve yapisi Demografik bilgiler
Yonetici ile iligkiler Deneyim ve gorev siiresi
Liderlik tarz1 Tam- yar1 zamanli ¢alisma
Daha kidemli liderler Pozisyon ve statii
Performans
Rol tanimlari

Dile getirme davraniginin Dile getirme davranigimnin
giiven algisi etkililiginin 6rgiit
iiyelerindeki alg1 diizeyi

Orgiitsel faydalari

Karar verme
Hata diizeltme
Ogrenme, gelisme

Ekip arkadaslarina
etkisi

Grup uyumu

Orgiit veya galisma Dile getirme

grubuna yardim davranisi

etme, motivasyon fleti, taktik,
hedef

Bireysel faydalari

Kontrol hissi
Is tutumlari
Stres
Yaratilan imaj
Performans

Odiil, ceza

Kaynak: Morrison, E.-W. (2011). Employee voice behavior: Integration and directions for future

research. The Academy of Management Annals, 5(1). S. 382.
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3.3. Dile Getirme Davramisinin Faydalar

Orgiit iiyelerinin diisiince ve &nerilerini ydneticilerine veya liderlerine goniillii olarak

dile getirmelerinin bireysel ve orgiitsel olarak faydalari vardir.
3.3.1. Orgiitsel Faydalari

Dile getirme davramisinin yiliksek olmasina bagli olarak oOrgiite duyulan sadakat
duygusunun boyutuna gore isten ayrilma niyetinde azalmalar goriilecektir (Garner,
2011). Sadakat duygusunda iyilestirmeler yapilabilmesi icin Orgiitte dile getirme

davranisina yonlendirmeler yapilmalidir (akt. Giirkan vd., 2013, s. 87).

Orgiit iiyelerinin lidere olan giiveni, iiyelerin dile getirme davranisini sergilemelerinde
belirleyici faktordiir. Giiven risk alabilme ile dogrudan baglantilidir. Liderin kendine
olan giiveni arttik¢a, iiyelerin orgiit veya kendi hakkinda fikirlerini dile getirmedeki
istekleri artacaktir. Liderin giiveni diisiik oldugunda ise lidere karsi olan itaat istegi
zayiflayacaktir. Liderin glivenilirligine iliskin dile getirme davranisi belirleyici
faktordiir. Orgiitlerin ayakta kalmasina katki saglar. Dile getirme davramisi ile orgiitler
aslinda sorunlarla ytizlesip kendini diizeltme imkani bulur. Olumlu faydalarinin yaninda
olumsuz etkileri de olabilir. Dile getirme davranigsinin gergeklesmesi ile liderin ve
yoneticinin giiven eksikligi yasamasi durumunda kendi statiisiinii sorgulamasina sebep
olur. Ancak bu sorgulama durumu ile grup uyumunda diizeltmeler yapilarak daha
faydali ortam olusturulacaktir. Dile getirme davraniglart sonucunda yoneticilerin
dikkatini ceken sorunlar ile maliyet tasarrufu saglanir. Orgiit iiyelerinin diisiince ve
Onerilerini yoneticilerine veya liderlerine goniillii olarak dile getirmeleri ile orgiitiin

verimliligi artacaktir (Morrison, 2011, s. 383).
3.3.2. Bireysel Faydalar

Dile getirme davranisini sergileyen iiyeler, orgiite olan katkilarinin yaninda bireysel
fayda da saglayacaktir. Orgiit iiyelerinin diisiince ve Onerilerini yéneticilerine veya

liderlerine goniillii olarak dile getirmeleri is performanslarini artiracaktir (Morrison,

2011, s. 383).

Dile getirme davranisini sergileyen bireylerin sorunla karsilagmasit durumunda sorunla
bas edebilmede ve olabilecek sorunlar1 6nceden fark edip iistlerine bildirir. Dolayh

olarak bildirimlerin yapilmasinin orgiitsel faydalar1 da bulunmaktadir. Boylece orgiit
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tiyeleri maliyeti azaltabilecek onerilerde bulunur (Feldman, 2012; akt. Giirkan vd.,

2013, s. 87).

Dile getirme davranisinin sergilenmesi ve Tlyelerden gelen Oneriler ile Orgiitte
statiikoculuk azalacak ve iletisim artacagindan kisiler arasi iligkiler gelisecektir (LePine

& Van Dyne, 2001, s. 334).

Dile getirme davranisi ile duygulart gelistirmek miimkiindiir. Stresi azaltir, memnuniyet
duygusunu artirir, motivasyonu saglar. Dile getirme davraniginin iyelerin
performansinin artmasina etkisinin yaninda, liyeler daha fazla orgiitlerine sahip ¢ikacak
sekilde dikkatini ve enerjisini verecektir. Bu durum dogrudan basari ile olan iligkisini
gostermektedir. Dile getirme davranisi, Orgiit {iyelerine kimlik kazaniminda katki saglar.
Kendini gelistirmelerine firsat yaratir. Dile getirme davraniglari yiiksek olan kisilerin
kendine olan 6zgiivenleri yliksek olacaktir ve bu durumda islerine olan baglhiliklarini
olumlu etkileyecektir. Orgiit iiyelerinin ise bagli streslerinin azalmasma etki
edeceginden performanslarinda ve is hakkindaki kontrol duygusunda artis olacaktir

(Morrison, 2011, s. 384).



DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL AIDIYET

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinde &rgiitsel aidiyet dnemli bir kavramdir. Orgiitsel
aidiyet kavrami psikoloji ve davramis konularina ait 6nemli bir kavram olup
aragtirmalarda sikca yer almaktadir. Gelisen teknoloji ve Orgiit yapilarinin
karmagiklagsmasi ile aidiyet oOrgiitler agisindan daha fazla 6nemsenmeye baslamistir.
Orgiit iiyelerinden daha fazla ¢aba, daha fazla motive olmalar1 ve inisiyatif alabilmeleri
beklenir olmustur. Uyelerin 6rgiit basarisi, yeteneklerini gelistirmelerinin yam sira

orgiite olan bagliliklarinin da tesvikine baglhdir (Ozutku, 2008, s. 197).

Orgiitsel aidiyet; ise ve drgiite tutum ve niyetlerin davranisa yansimasidir (Loke, 2001).
Orgiit iiyeleri kendilerini orgiite ait hissettikleri derecede sonuca yansiyacak,

performanslari artacaktir (akt. Cakinberk & Demirel, 2010, s. 107).
4.1. Aidiyet Kavram

Aidiyet kavrami, kisinin ait olma algis1 ve hissini anlatan kavramdir. Aitlik nesneye,
orgiite veya herhangi bir seye karsi gelisebilir. Aidiyet duygusunun oOrgiite karsi
gelismesi durumunda kendini Orgiitiin bir pargasi olarak gorecektir (Masterson &

Stamper, 2002; akt. Akdogan & Koksal, 2014, s. 27).

Aidiyet kavramina orgiitler acgisindan verimliligi etkilemesinden dolay1 Orgiitsel
davranig ve psikoloji alanlarinda 6nem verilip arastirmalara konu olmustur. Aidiyet;
sadakat ve Orgiitte kalma egilimi temeline dayanmaktadir. Sadakat; sorumluluk
duygusuyla iligkili olarak orgiite duygusal baglanmay: igermektedir. Orgiitte kalma
egilimi duygusal baglanmanin sonucunda orgiitiin iiyesi olarak devam etme istegini

igerir (Cakinberk & Demirel, 2010, ss. 106-107).
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4.2. Aidiyet Thtiyaci

Insanlar amaglar dogrultusunda yasamaya devam ederler. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi ornek olursa her basamakta bireyler kendini gergeklestirmeyi amaglar ve
basamaklar1 tamamlayarak ilerler. Ilerledikge giiven duygusu ihtiyac1 olusacak ve bir
grup icerisinde yer edinmeye calisacaktir. Kendini giivende hissetmesi ile o gruba ait
olma duygusu arasindaki iliski boylelikle baglar. Gruba ait ve kendini giivende hisseden
kisi grupla birlikte hareket etmeye baslayacaktir. Insanlarin en énemli ihtiyaglarindan
birinin ait olma ihtiyaci oldugu ortaya ¢ikmistir. Giigsliz ve savunmasiz hissetmemek
icin bir gruba ait olma ihtiyact dogmustur. Bir gruba ait olduklarinda insanlarin daha

giivende oldugu ve kaygilarinin azaldig1 goriilmiistiir (Karayagiz, 2018, s. 31).

Ihtiya¢ kavramm hayatin devami icin gerekli oldugu kadar orgiitlerin devamliligi iginde
gereklidir. Aidiyet duygusu da bir ihtiyagtir. Birey agisindan aidiyet duygusu ihtiyact
giivende olma duygusu ile iligkilidir. Orgiit agisindan ise aidiyet ihtiyaci orgiitiin
hedeflerine ulasmasinda iiyelerin verimli katkilar1 ve orgiitiin hayatta kalmasi agisindan

bir ihtiyactir.

Bir gruba kars1 olan aidiyet duygusu ile grupla beraber hareket etme istegi olusacaktir.
Grubun ¢ikarlarin1 benimseyecek ve gruba uyum saglamaya calisacaktir. Baglh oldugu

gruba fayda saglarken kendi faydalarini da gézeterek ihtiyaglarini giderecektir.
4.3. Aidiyet Tiirleri

Aidiyet tiirlerini ulusal, etnik, dinsel ve oOrgiitsel aidiyet olarak gruplara ayirmak

miimkiindiir (Karayagiz, 2018, ss. 39-43).
4.3.1. Ulusal Aidiyet

Toplumun iiyesi olabilmek icin yasadigi topluma ait degerleri bireyin benimsemesi
gerekmektedir. Ulusal aidiyet kavrami teknolojinin gelismesi ile etkisi azalan bir aidiyet
tiirtidiir. Sebebi gelisen teknoloji sayesinde farkli kimliklerin ve kiiltiirlerin taninmasi ile
kendi goriislerine uyan uluslar1 tanima firsati yakalamis olmasidir. Kiiresellesen

diinyada ulusal kimlige olan bakis ag¢is1 zarar gérmektedir.
4.3.2. Etnik Aidiyet

Kisilere bagli olmayan bir aidiyet tiiriidiir. Dogustan gelen ve se¢im hakki olmayan bir

aidiyettir ve dogdugu etnik ortama gore olusan aidiyettir. Kiiresellesmenin etkisiyle
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etnik kimliginde zayiflamasi ile aidiyetin azalacagi ongdriilmektedir. Yasanilan gbcler

de etnik aidiyete zarar veren bir durumdur.
4.3.3. Dinsel Aidiyet

Din kavrami uzun yillar boyunca insanlar1 bir arada tutan, gruplarin olugsmasinda etkili
olan bir kavramdir. Din ile kiiltiir, ulus, etnik farklilik olsa dahi olusan aidiyet duygusu

ile birlikte bir araya gelinmektedir.

Din kavrami ile olusan aidiyetin diger aidiyet tlrlerinden daha kapsamli oldugu
goriilmektedir. Dinsel aidiyet wulus farkliliklari1 goézetmeden iliski  kurmayi

gerektirdiginden ulusal aidiyete gore daha giicliidiir.
4.3.4. Orgiitsel Aidiyet

Kiiresellesme arttikga Orgiitler agisindan rekabetin artmasi, yasanan teknolojik
gelismeler, orgiitlerde bulunan kisilerin egitim seviyelerindeki yasanan artiglar ile
orgiitlerde degisimler yasanmaya baslamistir. Yasanan bu degisimler ile orgiitlerin
yapilar1 karmasiklasmaya baglamis ve oOrgiitte aidiyet duygusunun gerekliligi ortaya
cikmigtir. Bunun sebebi rekabet ortaminda oOrgiitlerin varliginin devam ettirilmek
istenmesi ve iiyelerden orgiite daha fazla katki saglamalarinin beklenmesidir. Aidiyet ile
performans birbiri ile iligkili bir kavram olmakla beraber orgiit icin gereklidir (Arn &

Sahin, 2016 ).

Orgiitsel aidiyet drgiit ve iiye arasindaki psikolojik bag ve drgiite olan sadakati gdsterir.
Deger verilen bir iligskinin devamlilik istegidir. Uzun siireli, istege bagl ve fayda iceren

bir kavramdir (Cihangiroglu, 2010, s. 83).
4.4. Orgiitsel Aidiyet Kavram

Orgiitsel aidiyet temelde psikolojik bir kavramdir ve orgiitte sergilenen davranislarda
belirleyici bir faktordiir. Orgiitsel aidiyetle ilgili birgok arastirmalar yapilip farkli

tanimlamalar yapilmstir.

e Meyer ve Allen (1997) Orgiit iiyesinin 6rgiitiine karsi psikolojik yakinlig: olarak
tammlamustir. Orgiit — {iye arasi iliski ve orgiitte kalma istegini belirleyen bir

kavramdir (akt. Giray, 2010, s. 19).

e Orgiit iiyelerinin psikolojik olarak drgiite baglanmasidir (Becker, 1996, s. 466).
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e Orgiitsel aidiyet iiyenin bagl oldugu orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimseyerek
amaclarina ulagabilmek i¢in yiiksek caba sarf etmesi ve oOrgiitte kalma istegidir

(Celep, 1998, s. 57).

Orgiitsel aidiyet orgiitiin amagclarina uygun davramislar sergilemeyi gerektirir. Uyeler

oOrgiitiin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarinin iizerinde tutmalidir.
4.5. Orgiitsel Aidiyetin Onemi

Orgiitsel aidiyet iiye ve orgiit arasindaki bag ve orgiite olan sadakatin gdstergesidir.
Orgiitte bulunan kisilerin davranislar, fikirleri farkli oldugundan dolay1 aym orgiitte
aynt ama¢ ugruna Orgilitlenmeleri i¢in Orgiitsel aidiyet kavrami onem tasimaktadir

(Cihangiroglu, 2010, s. 82).

Orgiitsel aidiyet orgiitiin etkililiginde pozitif etkili bir davramistir. Kisilerde aidiyet
duygusunun yiiksek olmasi ile birlikte orgiitte yer kazanip, kabul goriildiigii hissi
olusacak ve orgiit icerisinde kimligi olusacaktir. Orgiitsel aidiyeti yiiksek olan orgiit
tiyelerinin performanslart diisiik, aidiyet duygusuna sahip iiyelere gore daha yiiksek
olacaktir. Is performansinin yaninda is tatmini daha yiiksek hissedilecektir. Biitiin bu
bireysel faydalar sonugta Orgiitin performansina fayda saglayacaktir. Kisilerin
sorumluluk alma isteklerinde artis gozlenecektir (Stamper, 2009; akt. Akdogan &
Koksal, 2014, s. 27).

Orgiitsel aidiyeti yiiksek kisilerin orgiit tarafindan tercih edilmek istenmesinin bir diger
nedeni drgiit basarisina olan katkilar1 ve drgiitte kalma istekleridir (Oztop, 2014, s. 305).
Orgiitsel aidiyeti yiiksek olan bireylerin isten ayrilma diisiinceleri daha az olacaktir.
Uyeler daha az devamsizlik yapma davranslari sergileyecektir. Devamsizlik orani
azaldikca ve isten ayrilma diisiincelerinin azalmasi ile orgiitte calisma siiresi artacak,
bilgi ve deneyimin artmasi ile hem bireysel hem orgiitsel faydaya doniisecektir (Giil,

2003, s. 39).
4.6. Orgiitsel Aidiyet Yaklasimlari

Orgiitsel aidiyeti davrams ve tutumsal acidan iki farkli yaklasim ile incelemek
miimkiindiir. Davranigsal ve tutumsal yaklagim farkli ancak birbiriyle iliskili

yaklagimlardir (Kitapci, 2006, s. 75).
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4.6.1. Tutumsal Yaklasimlar

Tutumsal yaklasim; orgiit tiyelerinin orgiit ile iliskilerine yonelik olusan algilari,

orgiitiin hedef ve degerlerine olan bagliliklarini ifade etmektedir (Oztop, 2014, s. 304)

Tutum anlam olarak davranisa yonlendirme, egilimdir. Tutumsal yaklagim aidiyet,
duygusunun ortaya cikis sekli ve niteliklerini belirlemeyle ilgilenmektedir. Tutumsal
yaklagimda davranislarin sonuglart devamliliga katkida bulunan sartlar {izerinde etkilidir

(Meyer, 1991, s. 63).

Sekil 4.1. Meyer’in Tutumsal Yaklasimi

Sartlar Psikolojik durum Davranis

Kaynak: Meyer, J., & Allen, N., (1991). A Three-Component Conceotualization of Organizational
Commitment. Human Resource Management Review, 1(1), s. 63.

4.6.1.1. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni gii¢ ile iliskilendirdigi bu yaklasimda iiye orgiite yakin oldukc¢a gii¢ ve yetkinin
kaynagmin artacagim savunur. Orgiitsel aidiyeti {ic gruba ayirmistir ve bunu iiyenin
yakinlagmalarina gore belirlemistir; ahlaki acidan, ¢ikara dayali ve yabancilastirict

yakinlasma (Balay, 2000; akt. Giil, 2003, s. 43).

e Ahlaki agidan yakinlagma; oOrgiit iiyelerinin Orgiitiin amaglarini igsellestirmesi ile

olusmaktadir.

e (ikara dayali yakinlagma; Orgiit iiyelerinin kendi ¢ikarlarinin karsilanmasina gore

orgiite olan bagliligini gostermektedir.

e Yabancilastirici yakinlagsma; orgiit tiyesinin siirlandirildigi takdirde orgiite karsi
olumsuz bakis agistyla yaklasmasim ifade eder. Orgiitii daha cezalandiric1 ve zararh

gordiigiinde tliyeler yabancilastiric1 yaklagimi benimserler.
4.6.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

1986’da O’Reilly ve Chatman orgiitsel aidiyeti psikolojik baglanma olarak

tanimlamistir. Orgiitsel aidiyeti {ic temele dayandirarak agiklamistir; uyum, dzdesleme
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ve icsellestirme (Chatman & O’Reilly, 1986, s. 493). Uyum ile oOrgiitsel bagliligin
sonucunda odiillendirme ve ceza ile iliski kurulmustur. Ozdeslestirmeyi iiyelerin
orgiitiin bir parcasi olarak kalmay:r hedeflemekle iliskilendirmistir. Uyeler orgiitiin
amaglar1 ile Ozdeslestikce oOrgiite aidiyetleri artar. Icsellestirme iiye ile orgiitiin

uyumudur (Giil, 2003, s. 43).
4.6.1.3. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould’un Yaklasimi Etzioni’nin yaklasimina benzer bir smiflandirma
yapmustir; ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict aidiyet. Ahlaki aidiyet orgiitsel amaclarin
benimsenmesi ve basarilar1 veya basarisiz olma durumunda orgiit iiyesinin kendini
sorumlu tutmasina dayanmaktadir. Cikarci aidiyet ddiil-ceza sistemine dayanmakta ve
orgiitiin hedeflerine ulasmada bu sistemi ara¢ olarak gdrmektedir. Yabancilastirici
aidiyet orgiit liyesinin Orgiitte bir kontrol olmadiginda iiyelerin algilarina dayanmaktadir

(Giil, 2003, s. 44).
4.6.1.4. Kanter’in Yaklasimi

Tutumsal yaklasimla ilgili en sik kullamlan yaklasim Kanter’ in yaklasimdir. Orgiitsel
aidiyet Kanter’ e gore orgiit liyeleri orgiitiin beklentilerini, istekle ve orgiite kendilerini

adamus bir sekilde karsilarlar.

Kanter aidiyeti Sosyal ve kisilik sistemi olarak incelemistir. Sosyal sistem bagliligi ii¢
temele dayandirmistir; kontrol, birlik, devamlilik. Kisilik sistemi ise biligsel, normatif
ve duygusal boyutla temellendirmistir. Kanter’e gore aidiyet ile ilgili li¢ farkl tir

oldugu ortaya koyulmustur. Devama yonelik, kenetlenme ve kontrol aidiyeti.

e Devama yonelik aidiyet orgiitte kalma istegidir. Orgiit iiyeleri orgiitiin siirekliligi
amactyla hareket eder. Orgiitten ayrilmanin sonucu orgiitte kalmasmin sonucundan
daha fazladir. Orgiitin devamhiligmma kendini adanustir. Devama yonelik aidiyet

duygusu ile iiyelerin orgiitte kalma oranlar1 daha fazladir.

e Kenetlenme aidiyeti orglit iyelerinin kenetlenmesi i¢in sembolik isaretler ile orgiite
baglanmasidir. Kenetlenme orgiite ve orgiit iliskilerine baglihig: ifade eder. Orgiite
karst pozitif duygularla yaklagmaktir. Kenetlenme aidiyeti yiiksek oOrgiitlerde

karsilasilabilecek sorunlarla bas etme daha basarili olacaktir.
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¢ Kontrol aidiyeti orgiit tiyelerinin yoneticilerine veya liderine olan itaati ile ilgilidir.
Kontrol aidiyeti belirlenmis kurallara bagli olmay1 gerektirir. Kontrol aidiyeti yiiksek
orgiitlerde liye ve orgiitiin deger ve kurallarmin uyum icerisinde olmast beklenir

(Balay, 2000; akt. Giil, 2003, s. 42).
4.6.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Orgiitle iiye arasindaki iliskiyi yansitir. Duygusal, devamlilik ve normatif boyutlar1 ile
incelemistir. Duygusal aidiyet duygusal olarak baglanma ile iligkilidir. Devamlilik
boyutunda orgiitten ayrilmanin sonuglarinin bilinmesi ile orgiitte kalmay1 kabullenmeyi
icermektedir. Normatif aidiyet boyutunda orgiit iiyelerinin orgiitiine bagli kalmasini bir

sorumluluk olarak gérmesi incelenmistir (Giil, 2003, s. 45).

Devamlilik aidiyeti iiyelerin orgiite karsi olan duygusal baglanmasini ifade ederken
devam aidiyeti orgiitte kendini tanimlayabilmesini kapsamaktadir. Devam aidiyeti ile
tiyeler, oOrgiitten ayrilmanin sonuglarinin bilincinde olur. Normatif aidiyet ile iiyeler

orgiitte kalmay1 ahlaki olarak nitelendirir (Kitapci, 2006, s. 76).
4.6.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal aidiyet; orgiitiin pargasi olmak ve orgiite uygun davraniglar sergilemeye

odaklanmaktadir (Oztop, 2014 s. 304).

Davranigsal aidiyet siire¢ odaklhidir ve bireylerin orgilit ile iliskileri {izerinde
durmaktadir. Bireylerin aidiyetlerinin ne Ol¢lide oldugu ve orgiite ne kadar uyumlu
olduguyla ilgilenmektedir. Davranigsal aidiyet ayrica Orgiite baglanma ve karsilasilan
problemle nasil basa c¢ikilacagima da odaklanmaktadir.  Davranigsal yaklasimda
arastirmalar Oncelikle davranigin sergilendigi kosular1 belirlemeye odaklanmistir.
Davranislarin tutum iizerindeki etkilerinin yami sira tekrarlanma egiliminde oldugu

belirtilmektedir (Meyer, 1991, s. 63).
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Sekil 4.2. Meyer’in Davranigsal Yaklasimi

Sartlar

A Davranis

Davranis
\ Psikolojik

durum

Kaynak: Meyer, J., & Allen, N., (1991). A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment. Human Resource Management Review, 1(1), s. 63.

4.6.2.1. Becker’in Yaklasimi

Becker’in yaklasimi oOrgiit {iyelerinin davraniglarini devam ettirmeyi biraktiginda
kaybedeceklerini diislinerek davraniglarini devam ettirdigini savunur. Duygusal bir
aidiyet yerine c¢ikarlarmi diislinerek orgiitte kalir. Bahis benzetmesi ile davraniglarin
devami ve tutarli olmasini bahsi kazanmaya benzeterek agiklamistir. Becker’in
yaklagiminda etkili faktorlerin; toplumsal, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler

ve sosyal roller oldugu tespit edilmistir (Gtil, 2003, s. 48).
4.6.2.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik’te aidiyet ile sergilenen davraniglari iliskilendirmigtir. Davraniglarin orgiite
olan aidiyeti etkiledigini, tutumlar ve davranislar arasindaki uyumun orgiitsel aidiyeti
olusturdugunu ileri siirmiistiir. Davraniglarin devamliligi aidiyet i¢in énemlidir. Kisinin
aidiyet duygusu olugmasi i¢in orgiit ile liye arasi iliskinin devam etmesi gerekmektedir

(Gil, 2003, 5. 49).
4.7. Orgiitsel Aidiyete Etki Eden Faktorler

Aidiyete etki eden faktorler bireysel ve orgiitsel olarak gruplandirilmistir.
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4.7.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler egitim, yas, cinsiyet gibi degiskenleri kapsamaktadir. Egitim diizeyi
arttikca sorgulamalarin artmasindan dolay:1 aidiyetin azalacagi tespit edilmistir. Yas

arttikca aidiyet duygusu artacaktir (Ar1 & Sahin, 2016).

Yas, gorev siiresi, cinsiyet, egitim gibi demografik 6zellikleri aidiyet ile iliskilidir ancak
giiclii ve tutarl bir iliski oldugu sdylenemez. Iliskiler gozlemlense bile kesin sonuglar
sOylenemez. Gorev siiresi ile aidiyet arasinda olumlu iligki vardir, bunun is durumu,
kalitesi tist diizeydeki kisilerin gorev siiresinden kaynakli oldugunu savunmalarindan
bile kaynaklanabilir. Is deneyimleri ile kisisel dzellikleri uyumlu olan bireylerin daha

olumlu is tutumlar1 gézlemlenmistir (Meyer, 1991, s. 64).
4.7.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorlerin altinda incelenen bazi degiskenler; orgiit kiiltiirii, iletisim, rollerin
belirsizligi ve c¢atisma, iicretlendirme, yonetim, ddiiller, grup calismasi, orgiitsel adalet
gibi kavramlar olmustur. Orgiitlerde basariya birlik iginde ulasilabilir. Orgiit
verimliliginin  artmasinin, aidiyet duygusunun artmas: ile yakindan iliskisi
bulunmaktadir. Orgiit iiyelerine verilen gérevler ile rollerin uyumlu olmasi, kisinin
orgiite olan bakis acisinin daha olumlu olmasina katki saglayacaktir. Uyum olmadig:
takdirde Orgiitten uzaklagsarak aidiyet duygusunda azalma gergeklesecektir (Art & Sahin,
2016).

Orgiitsel faktdrlerin dogrudan aidiyet iizerinde etkisi olmayabilir, iiye- lider iliskileri
gibi deneyimler aracilik ederek etkili olabilir. Uyelerin ihtiyaglarmi karsilayan

deneyimler sonucu aidiyet gelisir (Meyer, 1991 s. 66).
4.8. Orgiitsel Aidiyetin Sonuclar

Kisilerin davranigsal ozellikleri ile aidiyetin sonuglart iligkilidir. Aidiyet; performans,
orgiitte devamlilik, motivasyon, is doyumu, isten ayrilma istegi, devamsizlik gibi

degiskenlerle iligkilidir (Er, 2016, s. 31; Giil, 2003, s. 51).
e Diisiik Orgiitsel Aidiyet

Diisiik orgiitsel aidiyet duygusu orgiit ile tiyenin iligki zayi1fligin1 dolayisi ile baglarinin
zayifigini  gostermektedir.  Orgiitiin ~ amaclar1  dogrultusunda  davranislarini

gerceklestirirken daha isteksiz yaklagim sergiler. Devamsizlik oranlar1 daha yiiksek
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olacak ve verimlilikte diisiis olacaktir (Er, 2016, s. 31; Giil, 2003, s. 51). Diistik aidiyet
duygusuna sahip bireyler yaratici davraniglar sergilemekten kaginacak ve oOrgiitiin

hedeflerini gz ardi edecek davranis sergileyecektir (Oztop, 2014, s. 305).
e Ilml Orgiitsel Aidiyet

Iliml1 aidiyet duygusunda sinirsiz sadakat duygusu yoktur. Uyeler, drgiitiin hedeflerini
benimsedigi gibi bazi hedefleri de benimsemeyebilir. Kendi c¢ikarlarin1 korumaya
devam ederler. Calisma siiresi, isten ayrilma istegi gibi durumlarda daha iyimser
bakilabilirken, sorumluluk alma konusunda denge kurulamayip verimliligi olumsuz

etkileyebilir (Er, 2016, s. 31; Giil, 2003, s. 51).
e Yiiksek Orgiitsel Aidiyet

Aidiyet duygusunun yiiksek olmasi ile tiyelerin hem isini hem de 6rgiite kars1 degerleri
benimsedigi, kendini 6rgiite adadig1 anlamima gelmektedir. Isten ayrilma istekleri cok
diisiiktiir. Hem kendi hem de orgiitiin verimlilikleri i¢in ¢alisirlar (Er, 2016, s. 32; Giil,
2003, s. 51). Yiiksek aidiyet duygusuna sahip kisiler drgiitlerin tercihi olacaktir. Kisileri
yaraticihiga tesvik etmesi ile daha yaratici fikirlerin olusmasinda etkilidir. Orgiit iiyeleri
orgiitte memnuniyet ve Orgiitiin liderine olan giiveni artiran aidiyet duygusu sayesinde
kendini Orgiitiin bir pargasi olarak gorecek ve bu aidiyet duygusu iiyelerin orgiite karsi

olumlu bakis agisina sahip olmasinda etkilidir (Oztop, 2014, s. 306).



BESINCi BOLUM
IS PERFORMANSI

Performans amaca ulasiima derecesidir. Orgiit i¢in performans ¢iktisinin verimliligi,
birey icin ise bireysel etkinlik gostergesidir. Basar1 kavrami ile performans birlikte
kullanilmaktadir ancak performans amaca ulagma ¢abasi iken basari, ¢aba sarf etmenin
sonucunu ifade etmektedir. Performansin belirlenmesi ve yoOnetilmesi bireysel ve

orgiitsel agidan katkilar saglar (Altin6z & Tutar, 2010, s. 201).
5.1. Performans Kavrami

Performans kelime olarak Ingilizce ‘performance’ kelimesine dayanmaktadir. Anlam
olarak herhangi bir iste yapilabilecek en iyisi, basart anlamlarini tagimaktadir (Kayabast,

2019, s. 84).

Performans orgiit yasantisinda onemli bir kavramdir. Uretkenlik, basari, verim
konularinda etkileri vardir. Artan rekabet ortaminda performansin ydnetimi Onem
kazanmig, arastirmalara konu olmaya baslamistir. Performans genel olarak sonuca

odakli olsa da davranis boyutu da vardir (Karaalioglu, 2019, s. 135).

e Performans amacin gergeklestirilme derecesidir. Yapilan igin, isi yapan araciligiyla

hedefe ne derece ulasildigini gosterir (Kasnakli, 2002; akt. Col, 2008, s. 38).

e Birey ve orgiit acisindan performans kavrami amaglara ulasilabilme derecesinin
yanitidir. Orgiitsel performans biitiin orgiitiin performansini nitelerken, bireysel
performans Orgiit icin 6nemlidir. Bunun nedeni orgiitiin performansini etkileyecek

olmasidir (Benligiray, 2004, akt. Col, 2008, s. 39).
5.2. Is Performans1 Kavrami ve Onemi

Performans kavrami orgiitler icin orglitteki liyelerin belirlenmis hedeflere ulasabilmek

icin ¢aba sarf etmesi olarak tanimlanabilmektedir (Tiirkoglu & Yurdakul, 2017, s. 89).
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e Is performans:1 iicret karsiligi calisanlarm sarf etmeleri gereken gayret olarak

tanimlanmistir (McLean & Rousseau, 1993 akt. Akkog vd., 2012, s. 108).

e Kohli (1985) yilinda is performansini oOrgiit igerisinde iiyelerin is c¢iktilarinin
kiyaslanmasindaki verimlilik diizeyi olarak aciklamistir (akt. Akkoc¢ vd., 2012, s.
108).

1990’1 yillarda performans yonetimine olan ilgi artmistir. Uzun bir siire performans
yonetim kavramini ¢alisanlarin  davranislarinin - yonetimi olarak ele almuslardir.
Taylor’un bilimsel yonetim temeline dayanmakta olan performans yonetimi aslinda
13.yiizyi1la kadar arastirilabilecek bir kavramdir. 1970’lere kadar yonetim kontrol
sistemleri ile olsa da asil ilgi insan kaynaklar1 yonetimi ile gerceklesmistir. 1990’lara
gelindiginde orgiitiin stratejik yonetimi ile baglayan ilgi ile performans yonetimi fazlaca

kullanilmaya basladi (Smith, 2002, s. 247).
Is performanst ile ilgili yapilnus farkli tanimlamalar vardir ve bazilarr;

e Performans, verilen gorevlerin belirlenen nitelik, zamanlama ve etkinlikte

gergeklestirilmesidir (Smith, 2002; akt. Kayabasi, 2019, s. 84).

e Is performans: belirlenen standartlara uygun tutum ve davramslarla amaclara

ulagilma diizeyidir (Camman, 1993; Kayabasi, 2019, s. 84).

e s performansi, drgiit amagclarma katki saglayan, dlciilebilir ¢iktilardir (Viswesvaran,

2000; akt. Celik vd., 2016, s. 871).

e Belirlenmis standartlar dogrultusunda isin yerine getirilme diizeyidir (Bing6l, 2003;

akt. Celik vd., 2016, s. 871).

e Bireylerin veya Orgiitlerin faaliyet hedeflerine ulagsma derecesidir (Pugh, 1990; akt.

Celik vd., 2016, 5. 871).

o Is performans: &rgiit amaglarma ulasiimasinda iiyelerin gosterdigi davrams ve

eylemlerin ¢iktisidir (Alessandri vd., 2015; akt. Erdem vd., 2016, s. 61).

Orgiit iiyelerinin performansimin yiiksek olmas1 ile orgiitsel performans artacak ve

oOrgiitiin rekabet giicii yiiksek olacaktir (Turung, 2010; akt. Celik vd.,2016, s. 871).

Is performansi ile 6rgiit verimliliginde azalmalar 6nlenir. Is kalitesinde hatalarin &niine

gecmek ve zaman planma uymak is performansmin bir diger katkisidir. I
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performansina verilen 6nem ile 6rgiitte is birliklerini artirmak miimkiindiir. Performansa
dayali ddiillendirmeler ile devamsizlik oranlari ve isten kaytarmalar azaltilabilir. Is
performansina 6nem veren oOrgiitlerde 6diil sistemi ile ayrica bireyin orgiite destek
vermesi saglanmis olur. Birey Orgiite daha fazla katilim gdstermis olur ve olumlu 6rgiit
iklimi olusmasinda katki saglanmas1 miimkiin olur. Is performansina énem verilmesinin
bir diger nedeni rekabet ortaminda Orgiitiin devamliliginin saglanmasi ve sinirh

kaynaklarla tutumlu ancak verimli olmanin arzulanmasidir (Kayabasi, 2019, ss. 86-87).
5.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Performans kendiliginden gergeklesen bir siire¢c olmadigi icin bir¢ok faktdrden
etkilenmektedir (Begenirbag & Turgut, 2014, s. 134). Performansi etkileyen faktorleri

kisisel, orgiitsel ve ¢evresel olarak siniflandirmak miimkiindiir.
5.3.1. Kisisel Faktorler

Yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni hal gibi demografik 6zellikler, yetenekler, ilgi
alanlari, algilar, talepler performansi etkileyen faktorler arasinda bulunmaktadir. Ayrica
kisisel Ozellikler ve basartya duyulan istek performansi etkileyen kisisel faktorler

arasinda yer almaktadir (Kayabasi, 2019, s. 27).

Performansi etkileyen kisisel ozellikler isin yapisina gore degiskenlik gostermektedir.
Sahip olunan kisisel 6zelliklerin yeterliligi performansi olumlu etkilemektedir. Kisisel
ozelliklerle birlikte aile yapisi, is ve 6zel yasam standartlari, ekonomik 6zellikler, drgiit
icinde ast ve Ustler ile yasanan sorunlar performansi etkileyen diger faktorler arasinda
yer almaktadir. Yasanan psikolojik sikintilar haricinde olas1 fiziksel sorunlar

performans: diisiirebilir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005, ss. 281-282).
5.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin fiziki sartlari, amaglar1, performansi etkileyen faktorler arasindadir. Orgiitiin
fiziksel sartlar1 iiyenin ¢alisma esnasinda etkilenen sartlaridir. Ortam 1sisindan 1518ina
kadar olan sartlar verimli calismay etkileyecektir. Orgiitiin amaglarinin net bir sekilde
tiyelere aktarilmasi iiyelerin performansini etkiler (Luthans, 1992; akt. Valibayova,

2018, s. 36).

Orgiit ortaminda is performansim etkileyen faktdrler arasinda is boliimii hatalarindan

kaynaklanan zaman sikintisi, kaynak yetersizligi, teknik yetersizlik, iletisimin
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zamaninda olmamasi ve yeterli iletisimin saglanamamasi, otorite sorunlar1 gibi

durumlar yer almaktadir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005, ss. 281-282).

Orgiit yapismin biiyiikliigii, ¢alisma kosullari, ceza — 6diil yonteminin kullanilmast,
ticretlendirme, kariyer imkanlari, ast — iist iligkileri, orgiitteki iletisim performansi
etkiler. Orgiitte is saghg ve giivenliine dikkat edilmesi de bireyin performansinda

etkilidir (Kayabasi, 2019, ss. 97-98).
5.3.4. Cevresel Faktorler

Bireyin oOrgiitteki ¢alisma arkadaslar1 ve Orgiitiin c¢evresindeki fiziksel sartlar
performansi etkileyen cevresel faktorler arasindadir. Aile, ekonomik faktorler, egitim
gibi faktorler bireyin performansini etkiler. Gelir dagilimi gibi etkenler ve ailenin
bulundugu toplum performansi etkileyen cevresel faktorler arasinda yer almaktadir.
Dini inanglar ve kiiltiirler i1 performansini etkileyebilecek niteliktedir (Glimiistekin &

Oztemiz, 2005, ss. 281-282; Kayabasi, 209, s. 98).
5.4. Performans Yonetimi ve Degerlendirme

Yasanan degisim ortaminda orgiitlerin devamliligin1 saglamasi ve rakipleri karsisinda
rekabeti stirdiirebilmeleri gosterilen performansa baglidir (Begenirbas & Turgut, 2014,

s. 134).

Performans yonetimi Orgiitler icin personelin, finansal kaynaklarinin hedeflenen
verimlilik diizeyine ulasmasi ve devamliliginin saglanabilmesi siirecini ifade etmektedir
(Tirkoglu & Yurdakul, 2017, s. 89). Performans degerlendirme i¢in en yaygin kriter
finansal anlamda kullanilsa da geleneksel performans yonetimi tanimi bireye
odaklanmaktadir. Orgiitteki her iiye icin, orgiit ile arasinda iliski saglamak igin
organizasyon boyunca adim adim entegre edilen planlama ve kontrol siirecleri
performans yonetiminin ifadesidir. Performans yonetiminin kapsamu stratejiler, hedefler
ve Orgiit kiltiriini de icermelidir. Performans ydnetiminin amaci Orgiitiin

yonlendirilmesini saglamaktir (Smith, 2002, s. 248).
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Sekil 5.1. Performansin Yonetim Siirecinin Semasi

Olgiim

|
Orgiit Analiz % Strateji

Yanit A

Kaynak: Goddard, M., & Smith, P., (2002). Performance management and Operational Research: a

marriage made in heaven?. Journal of the Operational Research Society, 53(3). s.248.

Performans degerlendirmede genel amag is performansi hakkinda bilgi saglamaktir.
Elde edilen bilgiler orgiitiin yonetim alaninda karar siirecinde faydali olabilecek
degerlendirme kriterleridir. Is analizleri ve is tamimlamalarinda performans
degerlendirme ile amaglara ne kadar ve nasil ulasildigi basarisinin yanit1 elde edilmis

olur (Bayraktaroglu, 2015; akt. Karaalioglu, 2019, s. 140).

Performans degerlendirme ile orgiitte uygulanacak olan 6diil sistemi icin bilgi elde
edilmis olur. Bireyin performansi hakkinda bilgi edinmek orgiit a¢isindan faydalidir ve
ayrica bireye performansit hakkinda geri bildirim yaparak bireyin kendini gelistirme
imkani sunar. Bireylere eksik yonlerini telafi etme sans1 yaratarak kendini gelistirmesi
beklenmektedir. Performans degerlendirme sonucunda gergek performans verilerine
dayal1 egitim ve gelistirme programlar1 hazirlanip uygulanmasinda faydalidir (Tunger,

2013, s. 88).

Performans degerlendirme, orgiitiin siirecinin degerlendirilmesi ve gelecegi acisindan
onemlidir. Performansi degerlendirme aslinda giinliik hayatimizda da sikca
kullandigimiz bir kavramdir. Elestirilerde bulunmak bir degerlendirmedir ve bunu
formal ve bilingli olarak gerceklestirmiyoruz. Yorumlarin belirli standartlara gore

yapilarak formal hale doniistirme islemi performans degerlendirmenin temelini
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olusturmaktadir. Performansin yOnetimi ile Orgiitin toplam performansinda
iyilestirmeler yapilarak Orgiit basarisinin ortaya g¢ikarilmasi mimkiindiir (Altinéz &

Tutar, 2010, s. 203).
5.4.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Orgiitiin karar alma mekanizmasmin kararlarnin dogrulugu ve sonucunda basarinin
derecesi ve amaclara ulasilabilmesi agisindan performans degerlendirme onem tasir.
Orgiitiin bulundugu pozisyonunun degerlendirilmesi haricinde ge¢mis deneyimlerinin
degerlendirilip analizi ile performanslarini etkileyen faktorlerin ve eksiklik veya
hatalarin tespiti acisindan gereklidir. Gelecek planlarinin daha gercekgi temeller tizerine
kurulabilmesi icin mevcut kaynaklarin degerlendirilmesi isletmenin verimliligi

acisindan 6nemlidir (Bayyurt, 2007, ss. 578- 579).

Performans degerlendirme son zamanlarda daha ¢cok Onem kazanan bir kavramdir.

Bunun nedenleri arasinda;
- Iscilik giderlerinin fazla olmasi,
- Artan rekabet,

- Ulusal ve uluslararas1 ortamda kalite odiilleri verilmesi ve buna bagli standartlarin

olusmasi,
- Rol kavramlarinda yasanan degisim,
- Dus taleplerdeki degisim,
- Performans gelistirme tekniklerine uyum saglamak,
- Haberlesme teknolojilerindeki degisim sonucu bilgiye kolay ulasma,
bulunmaktadir (Bayyurt, 2007, ss. 578-579).

Performans hedeflere ulasma derecesi, performans degerlendirme ise kisilerin,
orgiitlerin performanslarinin belirlenmis standartlara gore oOlgiilmesidir. Performans
degerlendirme ile sonuglar degerlendirilir. Bireysel olarak performans degerlendirme ile
kendi basaris1 ve yeteneklerinin ne kadarlik kismini isine yansittigin1 birey gorerek
kariyer planlamasina yon verecektir. Orgiit icin ise performans degerlendirme liderin
veya yoneticilerin terfi, licret planlamasi, gorev degisiklikleri siirecinde faydali ¢iktilar

saglayacaktir. Performans degerlendirme sayesinde orgiitiin giiclii ve zayif yanlarinin
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kesfi ile gelistirilmesi ve korunmasi gereken konularin kesfedilmesi saglanmaktadir

(Bayraktaroglu, 2015; akt. Karaalioglu, 2019, s. 141).

Performans degerlendirme ile kisilerin mevcut performansinin ve gelecekteki olasi
performansinin degerlendirilmesi miimkiindiir. Performans degerlendirme sonucunda
kisilerin {icret, terfi, gibi ddiillendirilmeleri 6nem kazanmistir (Giirbiiz & Yiiksel, 2008,

5. 178) .

Performans degerlendirme sonucuna bagli odiillendirme sistemi ile orgiit iiyelerinin
orgiite duyacaklar1 aidiyet duygusunda artis gozlemlenebilir. Orgiit iiyelerinin
motivasyonlar1 artacaktir. Orgiitiin etkinlik ve verimliligini artirma aract olarak

performans degerlendirme kullanilabilir (Tunger, 2013, s. 89).
5.4.2. Performans Degerlendirme Kriterleri

Orgiitler igin performans hedeflere verimli ulasma kapasitesini gosterir. Performans i¢in
degerlendirilebilir kriterlerden biri iiyelerin iiretkenlik diizeylerindeki performanstir.
Performans1 degerlendirmek icin ¢esitli yontemler uygulanmakta ve kalite, bilgi,
iyelerin c¢alisma siireleri ve bu siire boyunca sorumluluklarina uygun hareket etmeleri
dikkat edilen kriterlerdendir. Performans degerlendirmede belli standartlarin olmasi

gerekir (Harahap vd., 2014, s. 74).

Sekil 5.2. Performans i¢in kavramsal ¢erceve

Is stresi

Is performansi

Motivasyon

[letisim

Kaynak: Muda, I., Rafiki. A., & Harahap. M.R., (2014). Factors Influencing Employees’ Performance:
A Study on the Islamic Banks in Indonesia. International Journal of Business and Social Science, 5(2). s.

74.

Is stresi; kaynaklarla is taleplerinin kisisel yetenekler dogru koordine edilemediginde

ortaya ¢ikmaktadir. Is stresinin is agisindan olusabilecek bir tehdit durumunda ortaya
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ciktig1 goriilmiistiir. Is stresi bireyi fiziksel ve psikolojik olarak etkileyen sosyal bir
sorundur (Muda vd., s. 75). Is stresinin orgiite olan etkisi ise bireyde yaratacag

performans kaybi1 sonrasi orgiitte de olusacak toplam performanstaki kayiptir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasmak igin iiyelerinde motivasyonu saglanmasi &nem
tagimaktadir. Motivasyon; is kalitesi ve verimliligi artiracak ve rekabeti saglayacaktir
(Muda vd., 2014, s. 75). Motivasyonun artmasi bireysel olarak fayda saglayacagi gibi
orgiite de fayda saglayacak ciktilar elde edilmesine katki saglar. Motivasyonu yiiksek
olan birey isi aksatma davranisi yerine yiiksek performansla g¢alisacaktir ve bu da

orgiitiin hedeflerine ulasmasina katki saglayacaktir.

[letisim bireysel performansa etkili bir kavramdir. Bilgi aktarimi ve anlagmalarda, is
verimliligine etkisi bulunmaktadir. Etkili iletisim ile koordinasyonda sorun yasanmaz,
geri bildirimler ile daha yiiksek performans i¢in adimlar atilabilir. Orgiit ici iletisimin
yiiksek olmasi ile orgiitiin liderleri veya yoneticileri liyelerin kendilerini gelistirmelerine
olanak taniyarak performanslarini artirmalarina da katkida bulunmaktadir (Muda vd.,

2014, s. 75).



ALTINCI BOLUM

SAGLIK iISLETMELERINDE ETiK LIDERLIGIN DiLE GETIRME
DAVRANISLARI ARACILIGIYLA iS PERFORMANSINA ETKISi:
ORGUTSEL AIDIYETIN DUZENLEYIiCi ROLU

Bu boliimde saglik isletmelerinde tam zamanl olarak calisan saglik ¢alisanlarinin etik
liderlik davranislarinin dile getirme davranislari araciligiyla is performansina etkisine ve
bu siirecte Orglitsel aidiyetin diizenleyici roliine yonelik bulgular sunulacaktir.
Arastirmanin amaci ve 6nemi, aragtirmanin sinirlari, aragtirmanin yontemi, aragtirmanin

bulgularinin analizi ve degerlendirme sonuglar1 ele alinacaktir.

6.1. Etik Liderlik, Dile Getirme Davramsi, Is Performans: ve Orgiitsel Aidiyet ile
Tlgili Cahsmalar

Chang, Cheng, Cheung ve Kuo’nun (2014) yaptig1 ¢calisma etik liderlik ile dile getirme
davranis1 arasindaki iligkiyi incelemeyi amaclamistir. Calisma modelinde ise baglilig
etik liderlik ile dile getirme davranis1 arasindaki iliskide diizenleyici olarak kabul
etmistir. Calisma sonucunda etik liderlik davranisi ile dile getirme davranisi arasinda

iligki oldugu saptanmustir.

Chen ve Hou’nun (2015) yaptigi calisma, dile getirme davramisinin etik liderlik
davranisi ile arasinda pozitif iliski oldugunu 6ne stirmektedir. Dile getirme davranisi,
bireyin yaraticiligini etkilemektedir. Calisma modelinde yaraticiligi, etik liderligin dile
getirme davranig1 iizerindeki etkisinde diizenleyici rolde kabul etmistir. Yapilan
analizler sonucunda etik liderlik davranisi ile dile getirme davranisi arasinda anlamli
iliski oldugu tespit edilmis ve aralarindaki iliskiyi yaraticiligin daha da giiclendirdigi

saptanmigtir.

Sagnak’in (2017) yaptig1 calisma etik liderlik ile dile getirme davranisi arasindaki

iligkiyi tespit etmeyi amaglamaktadir. Calisma modelinde etik liderligin dile getirme
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davranisi iizerine etkisinde, etik kiiltiir ve psikolojik giivenligi araci rol kabul etmistir.
Yapilan analizler sonucunda etik liderligin dile getirme davranisi tizerinde olumlu etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Cuong Vu, Nhung Nguyen, Yuan’in (2018) yaptig1 ¢alisma etik liderligin dile getirme
davraniglarinin tahmin edilmesindeki roliiniin belirlenmesindeki etkisini incelemeyi
amaglamaktadir. Yapilan caligmalarda etik liderligin dile getirme davranisini tesvik

ettigi tespit edilmistir.
Incelenen ¢alismalar sonucunda arastirmanizda asagida belirlenen hipotez kurulmustur.

Hipotez 1: Etik Liderlik Davranislar1 Dile Getirme Davranislarini pozitif olarak
etkilemektedir.

Bello’nun (2012) yaptig1 c¢alisma, etik liderligin is performansina olan etkisini
gozlemlemeyi amacglamistir. Calisma model olarak etik liderligin etik ortam
yaratilmasinda ve etik sorunlarin iletilmesinde ve orgiit gelisimi mekanizmasinin
olusturulmasinda ve sonug olarak orgiitiin ¢iktis1 olan performansa etik liderligin etkili
oldugunu 6ne stirmektedir. Yapilan analizler sonucunda etik liderlik ile is performansi

arasinda anlamli ve olumlu iligki oldugu saptanmustir.

Bouckenooghe, Zafar, Raja’nin (2014) yaptig1 ¢alisma, etik liderligin is performansina
olan etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Calismanin modelinde etik liderligin, is
performansina etkisinde orgiit iiyeleri ile olan iligkilerin ve psikolojik sermayenin aract
roliiniin etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda etik liderligin is performansini

olumlu etkiledigi gbzlenmistir.

Ahn, Lee, Yun’un (2016) yaptig1 ¢aligma etik liderlerin 6z degerlendirilmesinin
calisanlarin performansi lizerinde etkili oldugunu ileri siirmektedir. Calismada etik
liderligin is performansi lizerinde pozitif iligkili oldugu hipotezi kurulmustur. Yapilan
analizler sonucunda etik liderligin orgiit liyelerinin rol i¢i ve rol dis1 performanslari

konusunda tesvik edilmesinde 6nemli rolii oldugu gozlenmistir.

Shafique, Kalyar, Ahmad’in (2018) yaptig1 ¢alisma etik liderin is performansina olan
etkisini gozlemlemeyi amaclamaktadir. Calisma model olarak etik liderlik ile is
performansi arasindaki iliskiyi arastirirken is tatminini aract model kabul etmistir. Etik

liderlik davraniglarinin sergilenmesi, is tatmini ve is performansini artirmaktadir ve
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isten ayrilma niyetinin azaltmaktadir. Arastirma etik liderligin, Orgiitiin

performanslarina ulagsmada 6nemli bir role sahip oldugunu ortaya koymustur.
Incelenen ¢alismalar sonucunda arastirmanizda asagida belirlenen hipotez kurulmustur.
Hipotez 2: Etik Liderlik Davranislar is Performansimi pozitif olarak etkilemektedir.

Giri ve Kumar’in (2009) yaptig1 ¢aligma, Orgiit ici iletisimin is performansina olan
etkisini gozlemlemeyi amaclamistir. Calisma model olarak orgiitsel iletisimin is tatmini
ve ig performansin etkiledigini 6ne siirmektedir. Yapilan analizler sonucunda orgiit ici

iletisim ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu saptanmustir.

NG ve Feldman’in (2011) yaptig1 ¢alisma, dile getirme davraniginin is performansina
olan etkisini gozlemlemeyi amaclamistir. Calisma model olarak stresin dile getirme
davranisin etkiledigini ve dile getirmenin is performansini etkiledigini 6ne stirmektedir.
Yapilan analizler sonucunda; stresin dile getirme davranisin1 olumsuz etkiledigini, dile

getirme davranisinin 6rgiit i¢i performansit olumlu etkilendigine ulasilmistir.

Christensen, Morrison, Walumbwa’nin (2012) yaptig1 calisma etik liderligin is
performansina olan etkisini gozlemlemeyi amaclamistir. Calisma model olarak dile
getirme davranisini araci rolde kabul etmistir. Etik liderligin dile getirme davranisina
tesvik ettigini ve etik liderligin dile getirme davranisi araciligiyla is performansini

olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

Avey, Palanski ve Wernsing’in (2012) yaptigi ¢aligma etik liderligin dile getirme
davranisi lizerinde etkili oldugunu incelemeyi amacglamaktadir. Calisma modelinde etik
liderligin dile getirme lizerindeki etkisine, is tatmini araci rol olarak benimsenmistir.
Yapilan analizler sonucunda etik liderligin dile getirme davranisi lizerinde etkili oldugu

tespit edilmisgtir.
Daha 6nce yapilan ¢alismalar incelenmis ve agagida belirlenen hipotez kurulmustur.

Hipotez 3: Dile Getirme Davramislar1 Etik Liderlik ve Is Performansi iliskisinde araci

role sahiptir.

Wiener’in (1980) yaptig1 ¢alisma, aidiyetin is ¢iktisina olan etkilerini gézlemlemeyi
amaglamaktadir. Calisma modelinde Orgiitsel aidiyetin is performansinda etkili oldugu

One siiriilmiis ve yapilan analizler sonucunda giiclii iligkisi oldugu tespit edilmistir.
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Colarelli, Dean ve Konstans’ 1 (1987) yaptig1 ¢alisma, kisisel yetenek, ekonomik
durum, kariyer hedefleri gibi degiskenlerin is c¢iktisina olan etkisi gdzlemlemeyi
amaglamistir. Yapilan analizlerde is performansit ve aidiyet ile iliskilendirilmistir.
Kisisel degerlerin performans ile iligkisi agiklanirken is performansinda etkili oldugu

gbzlenmistir.

DeCottis ve Summers’in (1987) yaptig1 calisma, kisisel Ozelliklerin ve Orgiitiin
yapisinin Orgiitsel aidiyete olan etkisini gézlemlemeyi amaglamistir. Calisma modelinde
orgiitsel aidiyeti is tatmini, moral degiskenlerinin is performansini etkiledigi One
stiriilmektedir. Yapilan analizlerde aidiyet ile is performansi arasinda gii¢lii iliski oldugu

tespit edilmistir.

Blau'nun (1988) yaptig1 ¢alisma, aidiyet ile performans arasindaki iligkiyi
gozlemlemeyi amaclamistir. Orgiit ici iliskilerin 1limli olmasinda aidiyetin etkili oldugu
One siiriilmiistlir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel aidiyet ile performans arasinda

olumlu iliski oldugu saptanmistir.

Brett, Cron, Slocum’un (1995) yaptig1 calisma, oOrglitsel aidiyet ve performans
arasindaki iligkiyi gozlemlemeyi amaglamistir. Calisma model olarak finansal
gereksinimlerin aidiyet ve performans arasinda diizenleyici rolde oldugunu one
stirmektedir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel aidiyet ve performansin iligkili

oldugu ve diizenleyici degiskenin daha da giiclendirdigi saptanmustir.

Yousef’ in (1999) yaptig1 calisma, liderlik davranisi ve is performansinda orgiitsel
aidiyetin diizenleyici rolde oldugunu o6ne siirmiistiir. Yapilan analizler sonucunda
liderlik davraniglart ile aidiyetin iliskili oldugu gézlemlenmistir ve yiiksek aidiyetin

yiiksek performans gdstergesi oldugu tespit edilmistir.

Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky’in (2002) yaptigi ¢alisma, orgiitsel aidiyetin
is ciktilarma olan iliskisi gozlemlemeyi amaglamistir. Calismanin modelinde 1is
ciktilarinin Orglitsel destek ve aidiyet ile iliskili oldugu oOne siirilmiistiir. Yapilan
analizler sonucunda Orgiitsel aidiyetin is tatmini ve is performansini olumlu etkiledigi

saptanmistir.

Luchak ve Gellatly’in (2007) yaptig1 calisma, Orgiitsel aidiyetin is ¢iktilarina olan

etkisini gdzlemlemeyi amaclamistir. Calismanin modelinde aidiyetin is performansina
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etkili oldugu oOne siiriilmiistiir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel aidiyet ile is

performansi arasinda giiclii iliski oldugu saptanmistir.

Kim ve Brymer’mm (2011) yaptigi c¢aligma, aidiyet ile etik liderligin iligkisini
gozlemlemeyi amaclamistir. Calisma model olarak etik liderligin; aidiyet ve is
tatminleri araciligiyla is performansini etkiledigini 6ne siirmektedir. Yapilan analizler
sonucunda etik liderlik ile orgiitsel aidiyet arasinda olumlu iligki oldugu ve performansi

olumlu etkiledigi saptanmustir.

Zhu, He, Trevino, Chao ve Wang’in (2015) yaptig1 ¢alisma, etik liderligin, performans
ve dile getirme davramisi ile iliskisinde Orgiitsel aidiyetin ve inanglarin roliinii
gozlemlemeyi amaglamistir. Calisma etik liderligin is performansina olan etkisini
gozlemlerken Orgiitsel aidiyeti araci degisken olarak kabul etmistir. Yapilan analizler
sonucunda etik liderlik ile oOrgiitsel aidiyet arasinda, etik liderligin, dile getirme
davranisina ve is performansina olan etkisinde orgiitsel aidiyetin araci rolii oldugunu

ileri siiren hipotezler kabul edilmistir.

Sari’nin (2019) yaptig1 calisma etik liderligin dile getirme davranisi tizerinde etkili
oldugunu o©ne siirmektedir. Calisma modelinde oOrgiitsel aidiyet araci rolde
bulunmaktadir. Orgiitsel aidiyetin aracihigiyla etik liderlik ve dile getirme davranisi

tizerinde olumlu etkiler oldugu yapilan analizler sonucunda tespit edilmistir.

Yapilan bu caligmalar sonucunda orgiitsel aidiyetin diizenleyici roliine iliskin asagida

belirtilen hipotez kurulmustur.

Hipotez 4: Orgiitsel Aidiyet Etik liderlik ve Dile Getirme Davramslari iligkisinde

diizenleyici role sahiptir.
6.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insanlar varolusundan bu yana birlikte yasamaktadir. Korunma, barmma, aidiyet
duygusu dogal olarak insanlarin i¢inde vardir ve bu duygularin etkisi ile grup olma
bilinci gelismistir. Insanlar grup olurken belirli bir amag etrafinda orgiitlenmislerdir.
Ortak amaglar; aile bagi, dini inanclar, kiiltiir gibi farkli toplumsal konular olabildigi

gibi ortak hedef de olabilmektedir.

Etik liderlik, son donemde yasanan ve biiyiik olay yaratan etik skandallar (Enron,

Dupont, Worldcom) nedeniyle daha da 6n plana ¢ikan bir liderlik tarzi olmustur.
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Orgiitler, etik liderli§in yasanan skandallar boyutu haricinde 6rgiite olumlu katkilarin
saglamasindan dolay1 etik liderligi daha cok tercih edilen bir liderlik tarzi olarak
gormeye baslamistir. Etik liderlik tarzinin benimsendigi orgiitlerde performans ¢iktisina

olumlu etkileri oldugu gozlenmistir.

Voice behavior olarak literatiire kazandirilmis ve Tiirkge’ si dile getirme davranisi
olarak tanimlanmig kavram, giincel liderlik ¢alismalarinda ozellikle etik liderlik ile
iligkilendirilen bir kavramdir. Dile getirme davranisinin sergilenmesinde etik liderligin
etkisi oldugu varsayilmaktadir. Orgiit iiyelerinin dile getirme davrams1 sergilemeleri

orgiitsel performansa etkili oldugu gézlenmistir.

Bu nedenle calismada etik liderlik ile is performansi arasindaki iligkisinde araci rol
olarak dile getirme davranis1 yer almaktadir. flave olarak da giiniimiizde bireylerinin is
performansinin artirilmasinda etkili bir algi olan Orgiitsel aidiyet, bu ¢alismada
diizenleyici degisken olarak modelde yer almaktadir. Bu kapsamda calismanin amaci
etik liderligin dile getirme davranislar yoluyla is performansina etkisini incelemek, bu

stiregte de Orgiitsel aidiyetin diizenleyici (moderatdr) roliinii incelemektir.
6.3. Arastirmanin Sinirlari

Aragtirma siirecinde karsilasilan en 6nemli kisitlama 2019 sonunda baslayan Covid-19
pandemisinin yasanmasi ile veri toplamada yasanan sikintilar olmustur. Baslangigta
Ankara’da ve Kayseri’de faaliyet gosteren saglik isletmeleri ile gergeklestirilmesi arzu
edilen calisma, daha sonra Kayseri’de alinan izinlerle gerceklestirilmistir. Pandemi
sartlarinda bir¢ok isletme onay vermemis, alinan izinler dogrultusunda anket
uygulamalarinda ¢alisanlar ¢ekimser kalmistir. Anket formlarmi bazi isletmeler
kendileri uygulayip geri teslim etmesi sart1 ile izin vermis ve bu durum zaman agisindan
bir kisit olusturmus ve ayni zamanda anket formlarinin uygun doldurulmamasi gibi

sorunlarla karsilasiimistir.
6.4. Arastirmanin Metodolojisi
6.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kayseri’de faaliyet gosteren saglik isletmelerinde bulunan saglik
calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem olarak saglik isletmelerinde tam zamanli olarak

calisan saglik calisanlar1 yer almistir. Bu isletmelerde ¢alisan 750 kisi tesadiifi olarak
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secilmistir ve anket uygulanmistir. Uygulama esnasinda geri gonderilmeyen anketlerin
olmasi, eksik veriler olmasi ve yanlis kodlamalarin bulunmasi nedeniyle 415 (n) adet

anket degerlendirmeye tabi tutulmustur.
6.4.2. Anket Formunun Hazirlanmasi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullamilmistir. Anket tekniginin
kullanilmasinin nedeni literatiirde yer alan gegerliligi ve giivenilirligi daha Once test
edilen ol¢ekler vasitasiyla veri toplamada arastirmaciya genelleme imkani yapabilecek
veri seti sunma potansiyelinin olmasidir. Anket; 6l¢ek sorularinin yer aldigi dort boliim,
demografik sorularmi iceren bir boliimiin yer aldigi toplamda bes bdliimden
olusmaktadir. Anket formunda toplamda 39 ifade bulunmaktadir. Besinci boliimde
katillmcilarin  demografik bilgilerine iliskin sorular yer alirken, ilk dort bolim
caligmanin hipotezlerinin analizi i¢in gelistirilmis, daha Once bir¢ok aragtirmada

kullanilarak gegerlilik ve giivenirliligi saglanmis 6l¢eklerden olusmaktadir.

e FEtik Liderlik Olgegi: Brown ve digerleri (2006) tarafindan gelistirilmis olan dlcek
kullanilmistir. 10 ifade yer almaktadir. 5’1i Likert tipinde olan 6l¢egin (1= kesinlikle
katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) calisma kapsaminda giivenilirligi (a0 ) .926
olarak tespit edilmistir. Etik liderlik 6l¢egi sorulart ekler boliimiinde anket formu

ornegi ile yer almaktadir.

e Dile Getirme Davranis1 Olgegi: Lepine ve Vandyne (1998) tarafindan gelistirilmis
olan dlgek kullamlmustir. Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. 5°1i Likert tipinde olan
Olcegin (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) calisma kapsaminda
giivenilirligi (a0 ) .914 olarak tespit edilmistir. Dile Getirme Davranisi 6lgegi sorulari

ekler boliimiinde anket formu 6rnegi ile yer almaktadir.

e s Performans1 Olgegi: Rodwell, Kienzle ve Shadur (1998) tarafindan gelistirilmis
olan 6lgek kullamlmustir. Olgek 9 ifadeden olusmaktadir. 5°1i Likert tipinde olan
Olcegin (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) calisma kapsaminda
giivenilirligi (o ) .710 olarak tespit edilmistir. Is Performans: 6lgegi sorular ekler

boliimiinde anket formu 6rnegi ile yer almaktadir.

e Orgiitsel Aidiyet Olgegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis olan dlgek
kullanilmistir. Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. 5°1i Likert tipinde olan &lgegin (1=
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kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) ¢alisma kapsaminda giivenilirligi

(o) .859 olarak tespit edilmistir. Orgiitsel Aidiyet dlgegi sorular1 ekler bdliimiinde

anket formu 6rnegi ile yer almaktadir.

Tablo 6.1. Calismada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olcekler Ornek Ifade Cronbach’s Alpha Degeri
Etik Liderlik Olgegi Yoneticiler, diiriist ve adil 926
karar vermeye calisirlar.
Dile Getirme Davranisi Ekibi etkileyen sorunlarla 914
Olgegi ilgilenmeleri i¢in ekip
icerisindeki diger kisilerle
konusur ve onlar1
cesaretlendirir.
Is Performansi Olgegi Is performansimla gurur 710
duyuyorum.

Orgiitsel Aidiyet Olgegi Kurumum hakkinda .859

bagkalarinin ne diisiindiigii

ile ¢ok ilgileniyorum.

Anket formunun besinci boliimiinde katilimcilara yonelik demografik sorulara yer

verilmistir.

6.4.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin uygulama bolimi igin veriler anket yontemi kullanilarak toplanmuistir.

Anket formlar1 alinan etik kurul onay1 dogrultusunda ve isletmelerin izinlerine bagh

olarak isletmelere gidilerek veya isletmenin kendi uygulamasi suretiyle yapilmistir.

Verilerin analizi SPSS istatistik programi ile yapilmistir. Arastirmada bulgularin

degerlendirilmesi i¢in;

e Tanimlayici istatistikler (frekans ve ortalama)

e Korelasyon analizi

e Regresyon analizi yapilmistir.
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6.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin ana amaci saglik kurumlarinda etik liderligin dile getirme davranisi
araciligiyla is performansina olan etkisini tespit etmektedir. Calismada orgiitsel aidiyet
ayrica diizenleyici rolde etkisi gdzlemlenmek istenmistir. Is Performansi arastirmamizin
bagimli degiskenini olustururken etik liderlik bagimsiz degisken, dile getirme davranisi
aract degisken iken Orgiitsel aidiyet kavrami diizenleyici degisken roliindedir.

Arastirmanin modeli ve hipotezleri asagidaki gibidir:

Sekil 6.1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel
Aidiyet

Etik Liderlik Dile Getirme Is Performansi
Davranisi

Calismanin Hipotezleri

Hipotez 1: Etik Liderlik Davranislari Dile Getirme Davranislarini pozitif olarak

etkilemektedir.
Hipotez 2: Etik Liderlik Davranislar is Performansimi pozitif olarak etkilemektedir.

Hipotez 3: Dile Getirme Davranislar1 Etik Liderlik ve Is Performans: iliskisinde araci

role sahiptir.

Hipotez 4: Orgiitsel Aidiyet Etik liderlik ve Dile Getirme Davranislari iliskisinde

diizenleyici role sahiptir.
6.6. Arastirmanin Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan 415 kisi ile yapilan anket sonucunda elde edilen bulgular tablo

haline getirilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.
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6.6.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Bulgular

Arastirmaya katilanlara iliskin demografik verilerin frekans analizleri yapilmis ve

sonuglar tablo olarak sunulmustur.

Tablo 6.2. Demografik Degiskenlere Ait Frekans ve Yiizdeler

Cinsiyet F % Kurum niteligi F Y%
Kadin 227 66,7 Kamu 213 51,3
Erkek 138 33,3 Ozel 202 48,7

Yas F % Egitim F %
18-30 221 53,3 On lisans 133 32
31-40 110 26,5 Lisans 228 54,9
41 -50 61 14,7 Yiiksek lisans 32 7,7
51 ve lizeri 23 5,5 Doktora 22 5,3
Gelir F % Gorev F | % Gorev F | %
2.000- 209 50,4 -
4.000 tl ye Hemsire | 215 | 51,8 Laborant 11127
kadar Tekniker- | 70 | 16,9 | Fizyoterapist | 6 | 1,4
4.000- 133 32 teknisven
6.000 tl ye Y
kadar Doktor 62 | 149 | Diyetisyen | 4 | 1
6.000- 28 6,7 —
8.000 tl ye Ebe 28 | 6,7 Disci 2 10,5
kadar Diger 16 | 3,9 Eczaci 1 10,2

8.000 ve 45 10,8
iizeri

Calisma F % Birim F| % Birim F | %

- Kadin dogum | 56 | 13,5 | Ortopedi | 13 | 3,1
v Genel cerrahi | 48 | 11,6 |  Fizik | 11| 2.7
1-5 196 472 tedavi

Acil 43 1104 Kbb 1024

-1 1 21 2 - 2
gl 0 9 Ameliyathane | 42 | 10,1 Uroloji 8 | 1,9
11-15 41 9.9 Yogun bakim | 38 | 9,2 | Kardiyoloji | 7 | 1,7
16 ve iizeri 37 1 Dah111'ye 27| 6,5 Norqlojl 6 | 1,4
Servis 27| 6,5 Dis 6 |14
Laboratuvar | 25| 6 Beslenme | 5 | 1,2

diyetetik

Idari 22|53 Cildiye | 4 | 1

Cocuk 15| 3,6 | Psikiyatr | 2 | 0,5

Yukaridaki 6zet tablodan da anlasilacagi lizere arastirmaya katilanlarin daha ¢ok kadin

(66,7) oldugu ifade edilebilir. Kurum nitelikleri ve birimler bakimindan birlikte
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degerlendirildiginde 6zel nitelikteki isletmelerde ¢alisanlarin kadinlarin agirlikli oldugu

sonucu elde edilebilir.

Egitim durumlar1 incelendiginde lisans mezunu agirlikli (%54,9) katilime1 yapist
karsimza ¢ikmaktadir. On lisans seviyesinde egitimi alan katilimcilar (%32) sonraki
agirhikli egitim grubunu olusturmaktadir. Onlisans seviyesinde katilimcilar daha gok

0zel nitelikli saglik isletmelerinde kargimiza ¢ikmistir.

Calisma yilina ait veriler sonucunda agirlik 1-5 yil arasi (47,2) olarak gézlemlenmis ve
6-10 (%21,9) ile 16 iizeri katilmcilar (%21) birbirine yakin dagilim gostererek kalan

kisimda ¢ogunlugu olusturmustur.

Katilanlarin ¢ogu (%53,3) 18- 30 yas araligindadir. Bu veri egitim verisi ve gelir verileri
ile birlikte degerlendirildiginde 6zel kurumlarda yeni mezun tercihi ve disiik iicret

sebepli olmasi etkili bulunabilir.

Arastirmada elde edilen veriler kurum nitelikleri bakimindan incelendiginde daha fazla
veri (%51,3) kamu kurumundan, kalan veriler 6zel saglik isletmelerinden (%48,7) elde

edilmistir.

Gelir konusunda elde edilen veriler incelendiginde ¢cogunlukla (%50,4) 2.000- 4000 T1
arast oldugu gézlemlenmistir. Kurum niteliklerine ait veriler ile degerlendirildiginde
sebebin Ozel nitelikteki isletmelerde daha ¢ok diisiik iicret ile c¢alistirmanin tercih
edilmesi agirligi olusturmaya etkendir. 4.000 dahil 6.000 TL’ye kadar olan ticret verileri

diger agir basan verileri (%32) olusturmaktadir.

Arastirmaya katki saglayanlarin ¢ogunlugunu hemsireler (%51,8) olusturmustur.
Tekniker- teknisyenler (16,9) ve doktorlar (14,9) kalan kisimda agirlik gdsteren
gorevlerdendir. Dagilimda olusan farkliliklarin sebebi c¢alisanlarin is yogunlugunun

olmasi ve ankete katilimda ¢ekimser kalmalarindan kaynaklanmaktadir.

Ankete katilanlarin ¢alistig1 birime ait veriler incelendiginde c¢esitli dagilimlar oldugu
gbézlemlenmistir. En fazla agirhikli veri kadin dogum polikliniginde (13,5) elde
edilmistir. Daha sonraki agirlikli veriyi genel cerrahi poliklinigi (11,6) olusturmustur.
Acil (10,4) ve ameliyathane birimleri (10,1) birbirine yakin verileri olusturarak agirlikli
verileri takip etmektedir. Dahiliye poliklinigi (6,5) ve servis birimi (6,5) verileri esit

yiizdelere sahiptir. Idari birimde bulunan saglik calisanlar1 (5,3) agirhikli olan veri
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yilizdelerine yakin bir dagilim sergilerken geriye kalan birimlerin daha az agirlikl

oldugu goriilmektedir.
6.6.2. Hipotezlerin Test Edilmesine Yonelik Analiz ve Bulgular

Aragtirmada hipotezlerin (hipotez 1°den hipotez 4’e kadar) test edilmesi igin ilk olarak
Degiskenler arasi iliskinin varligmi gosteren korelasyon analizi, daha sonra ise
degiskenler arasi etkinin tespitine yoOnelik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon

analizinde sonuglarin yorumu i¢in standardize katsayi (beta) degeri kullanilmistir.
6.6.2.1. Korelasyon Analizleri
Degiskenler arasi iliskilere yonelik sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 6.3. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi

Ortalama  Standart  Etik Dile Is Performans1  Orgiitsel
Sapma Liderlik Getirme Aidiyet
Davranisi
Etik Liderlik 3,41 .83 926
Dile Getirme 352 85 813%% 914
Davranisi
Is Performans: 3,45 ,50 LA410%* ,372%% 710
Orgiitsel 3,72 ,87 LA1TH* ,L407%* ,A426%* .859
Aidiyet

** p<0,01 ve ¢ift yonlii

Yukaridaki korelasyon degerleri incelendiginde etik liderlik dile getirme davranislar
(= 0,813; p<0,01), is performansi (r= 0,410; p<0,01) ve oOrgiitsel aidiyet (r= 0,417;
p<0,01) lizerinde anlamli diizeyde pozitif iligskiler oldugu goriilmiistiir. Ayrica dile
getirme davranisinin; is performansi ile (r= 0,372; p<0,01) ve orgiitsel aidiyet ile (r=
0,407; p<0,01); is performansi ve orgiitsel aidiyet (r = 0,426; p<0,01) arasinda pozitif

yonde anlamh diizeyde iliskiler oldugu tespit edilmistir.
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6.6.2.2. Regresyon Analizleri

Degiskenler arasi korelasyonlarin, sonraki agsama olan mevcut iligkilerinin anlamli etki
olusturup olusturmadigini incelemek amaciyla regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

Hipotez 1’den hipotez 4’e kadar analiz ve degerlendirme sonuglari ele alinmustir.

Tablo 6.4. Aract Degiskene Yonelik Regresyon Analizi

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3
() ® ®
EL - DG EL-IP EL/DG -1IP

Etik Liderlik (EL) 0,813** A410%* ,316%*

Dile Getirme Davramis1 (DG) ,116%*
Diizeltilmis R? ,660 ,166 ,168

F degisimi 805,5 83,3 42,9

“p<0,01

Hipotezlerin analizine yonelik yapilan regresyon analizi yukaridaki tabloda
Ozetlenmistir. Birinci hipotez; etik liderlik davranisinin saglik ¢alisanlarinin dile getirme
davranisi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu varsayilmistir. Tablo incelendiginde
etik liderlik davranisinin dile getirme davranislart lizerinde anlamli pozitif bir etkiye
(B=0,813; p<0,01) sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda birinci hipotez
desteklenmektedir. Calismanin ikinci hipotezinin ele aldig: etik liderlik davraniglarinin
is performansi lizerinde pozitif etki olusturdugu varsayiminin da, (f=0,410; p<0,01)
anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durumda c¢alismamizin ikinci hipotezi de

desteklenmektedir.

Model kapsaminda yer alan dile getirme davramisinin etik liderlik davraniglari ve is
performansi ile iliskisine aracilik etme durumunu analiz etmek i¢in kurulan {i¢iincii
hipotez i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizinde dile getirme davranisi modele
eklendiginde; etik liderligin is performansi tizerindeki etkisi f=0,316 (p<0,01) azalmis
ama yine de anlamliligim1 korumaya devam etmistir. Bu durumda etik liderligin is
performansi tizerindeki etkisinde dile getirme davraniginin kismi araci etkisi oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Araci degisken eklendiginde bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iliskide meydana gelen diisiis ile aracilik etkisinin anlamliligini 6l¢mek

amaciyla yapilan Sobel testi sonucunda da kismi araci roliindeki dile getirme
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davranisinin (z=12,3; p<0,05) etik liderlik davranislarinin is performansi ile iligkisinde

anlamli oldugu bulunmustur.

Tablo 6.5. Diizenleyici degiskene yonelik regresyon analizi

Is

Performansi

Diizeltilmis R?

AR?

F degisimi

Model 1

Etik Liderlik
(EL)

,813%*

,660

805.9

Model 2

Etik Liderlik
(EL)

,1T9%**

Orgiitsel
Aidiyet (OA)

,083%*

,665

,006

6,9

Model 3

Etkilesim
Terimi (EIl x
0A)

,042

,666

,002

1,9

: p<0,05, **p<0,01

Calismanin diizenleyici degiskeninin analizini test etmek amaciyla tablo 6.5.de sunulan

analizler yapilmistir. Regresyon analizi uygulanmadan once dile getirme davranigi ve

orgiitsel aidiyet degiskenleri merkezilestirilmistir. Modele dahil edilecek etkilesim

terimi ise merkezilestirilen iki degiskenin carpimi ile ulagilmistir. Regresyon analizine

dahil edilen etkilesim teriminin (Etik liderlik x Orgiitsel aidiyet) is performans iizerinde

anlamli bir (B=0,042; p<0,05) etki saptanamamistir. Bu durumda etik liderlik ile is

performanst iliskisinde oOrgiitsel aidiyetin diizenleyici rolii oldugu sdylenemez.

Calismanin dordiincii hipotezi reddedilmistir.




SONUC VE ONERILER

Etik liderlik, orgiit icinde pozitif liderlik davraniglar sergilenmesini ve orgiit iiyelerinin
performansini olumlu etkilemektedir. Son giinlerde yasanan etik skandallar sonrasi
orgiitler i¢in etik kavraminin 6nemi daha da artmistir. Etik davranislarin sergilenmesi
orgiit hayatinda oldugu kadar giinliik yasantida da dikkat edilen ve aranilan davranislar
arasindadir. Etik lider; etik davramiglarin sergilenmesinde tesvik edici roli ile
davranislarin  benimsenmesi ve yaygimlasmasinda etkilidir. Etik davranislarin
sergilenmesi, orgiit ortaminda olusacak etik orgiit iklimi ile bir¢ok prososyal davranisa
olumlu etkileri bulunmaktadir. Son yillarda birgok arastirma, etik liderlik kavraminin
prorosyal davraniglara ve is ciktilarina olan olumlu etkilerini gostermektedir. Etik
liderligin is performansina olan olumlu etkilerini gosteren ¢alismalarla birlikte
arastirmamiz da gostermektedir ki etik liderlik davraniglarinin sergilenmesi is

performansi tizerinde olumlu etkileri vardir.

Performans kavrami giiniimiiz rekabet kosullarinda o6nemli oldugundan dolayzi,
performanst olumlu etkileyen her kosulun destegi orgiitin devamliligi i¢in Snemli
roldedir. Etik liderlik davranislarinin is performansini artirdigi literatiirde kanitlanmis
(kaynak) ve arastirmamizda da bu sonuglar1 destekler nitelikte bulgulara ulasilmistir.
Etik liderligin is performansina etkisi diislintildigiinde orgiit isleyisinde etik

davranislarin desteklenmesi gerektigini ifade etmek miimkiindiir.

Orgiitlerin is performansini artirarak fayda saglamak igin liderler, pozitif liderlik
Ozelliklerine sahip olan etik liderlik Ozelliklerini benimsemesinin yani sira Orgiit
tiyelerinin diisiincelerini de dikkate almalidir. Bu sebeple de dile getirme davranislarinin
tesvik edilmesi ve One siiriilecek gelistirici fikirler Orgiitiin yararina olacagi

diistiniilmektedir.

Orgiitlerde liderlerin etik davranislar sergilemesinin artmasi sonucunda is

performansinin artacagi literatiirde kanitlanmis sonuctur. Etik liderler, 6rgiit tiyelerinin
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dile getirme davranislarini sergilemelerinde tesvik edici katkisi bulunmaktadir. Etik
liderlik ve dile getirme davramiginin i performansina olan katkist goz Oniine
alindiginda, orgiitlerde etik davranislarin  sergilenmesi tesvik edilmelidir. Orgiit

tiyelerinin dile getirme davranisini sergilemeleri, yapici davraniglar ile desteklenmelidir.

Dile getirme davranisi, oOrgiit ortaminda liderlik davraniglarindan etkilenen bir
kavramdir. Bir¢ok arastirmaya konu olan dile getirme davraniginin sergilenmesinde etik
liderlik davraniglarinin olumlu etkileri bulunmaktadir. Daha 6nce yapilan bir¢ok
arastirma ile birlikte (Coung Vu vd., 2018; Chen, 2016; Sagnak, 2017) aragtirmamiz da
gostermektedir ki dile getirme davraniglarinin sergilenmesinde etik liderligin olumlu

etkisi bulunmaktadir.

Orgiitlerin fayda sagladigi dile getirme davranisi ile orgiitiin isleyisinde iyilestirmeler
yapilmast miimkiindiir. Etik liderlik davraniglarinin dile getirme davraniglarinin
sergilenmesinde tesvik edici olumlu katkilarinin bulunmasi ve is ¢iktilarini etkilemesi
ile calismamizda dile getirme davranisi aract degisken kabul edilmistir. Arastirmalar
sonuclarina gore, dile getirme davramiginin, etik liderlik davranisi ile is performansi

tizerinde olumlu etkisi vardir (Gri & Kumar, 2009; Ng & Feldman, 2011; Avey, 2012).

Orgiitsel aidiyetin yiiksek olmasi, drgiit iiyelerinin 6rgiitiin hedeflerine ulasiimasinda,
orgiit hedeflerini kendi hedefleri gibi benimsenmesini ifade etmektedir. Uye ile orgiit
arasinda olusan sadakat duygusu temeline dayanan aidiyet duygusu ile performans
arasinda bir¢ok arastirma (Blau, 1988; Wiener, 1980; Luchak & Gellatly, 2007: Meyer
& Stanley, 2002; Colarelli & Dean, 1987) sonucunda olumlu iligkiler gézlemlenmistir.
Orgiitsel aidiyetin, etik liderlik ve dile getirme davranislari arasindaki iligkinin
incelenmesinde araci rolde oldugu calismalar (Yousef, 1999; Kim & Brymer, 2011)
bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin sonucu gostermektedir ki orgiitsel aidiyet etik liderlik
ve performans arasi iliskide etkilidir. Brett, Cron ve Slocum’un (1985) yaptigi
calismada ise Orgiitsel aidiyet etik liderlik ve dile getirme davranisi arasindaki iliskide
diizenleyici rolde bulunmaktadir. Ancak yaptigimiz ¢aligmada orgiitsel aidiyetin etik
liderlik ile dile getirme davranis1i arasindaki iliskide diizenleyici rolii tespit

edilememistir.
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Bu tezin veri toplanmasinda yasanan izin sikintilar1 ve anket formlarinin doldurulmasi
ve geri ulagmast konusunda yaganan sorunlar ile birlikte pandemi siirecinin yasanmasi

arastirmada kisitlara neden olmustur.

Mevcut aragtirmanin sonuglarina dayanarak isletmeler, yoneticiler ve bireylere yonelik

su Onerilerde bulunulabilir;

Isletmeler etik konusunda daha duyarli davranmali ve etik ilkeleri isletmelerinde
benimsenen davranis bi¢imi haline getirmelidir. Etik davraniglar orgiitler i¢in hedeflere
ulagmada onem teskil etmektedir. Etik kurallara uygun davranislar sergilenmesi orgiitsel
ve bireysel agidan fayda saglayacaktir. Orgiit {iyelerinde benimsenen etik degerler ile
performansta yasanacak artis, orgiitiin rekabet ortaminda devamliliginda etkilidir. Etik
liderlerin Orgiit iiyelerine yaklasimi ile dile getirme davraniglarinin sergilenmesine
tesviki, Orgiitte olusabilecek olasi hatalarin 6nceden bilgilendirilmesiyle daha biiytlik
sorunlar Onlenebilir. Sadece sorunlarin 6nlenmesi agisindan degil, orgiitlerin gelisimi
icin farkli bakis agilarinin gerekliligi ile orgiitiin gelisimi i¢in her ihtimal degerlendirilir.
Etik ortamin yaratilmasi ile orgiitte olusacak giiven ortamu, liyelerin kendilerini giivende
hissetmesi aidiyet duygusunu artiracaktir. Aidiyet duygusunun artmasi; iiyelerin dile
getirme davranislarim1 daha rahat sergilemesini etkileyecektir. Orgiit iiyelerinin
fikirlerine gosterilen deger ile iiyeler kendilerini Orgiit i¢inde degerli ve giivenli
hissedecek boylelikle orgiitiin ve bireyin performans: artirilabilir. Biitiin bu olumlu
sonuglar dogrultusunda isletmeler ve yoneticiler, etik ortamin yaratilmasi ve etik

davranislarin sergilenmesini tesvik etmelidir.

Bu tezin kisitlar1 sonucu gelecek arastirmalara bazi Onerilerde bulunulabilir. Bu
arastirma saglik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan bir ¢alismadir. Etik
liderlik davraniglarinin performansa olan etkisini farkli degiskenler kullanarak araci ve
diizenleyici roliiniin incelenmesi gerektigi, saglik sektorii disinda insan unsurunun 6n
planda tutuldugu hizmet sektoriinde yapilacak arastirmalar ile orgiitsel sonuclara katki

saglamak miimkiindiir.

Sonu¢ olarak rekabet ortaminda Orgiitlerdeki etik liderlik uygulamalarinin
benimsenmesi, calisanlarin daha c¢ok dile getirme davraniglar1 sergilenmesinde ve
nedensellik iliskisinde is performanslarina daha olumlu katkilar saglanmasi, isletmelerin

stirdiiriilebilir gelisme ve rekabet avantaji saglamasinda 6nemli role sahiptir.
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EKLER

Ek 1. Bilimsel Veri Toplama Calismasi

96

Asagidaki ifadeleri okuyarak, durumunuzu en iyi / en yakin sekilde yansitan ifadeye (X)
isareti koyarak seciniz.

Etik Liderlik Olgegi

Kesinlikle
Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katilivorum

—_—

Yoneticiler, ¢calisanlarin diisiincelerini dinlerler.

W

N

W

[\

Yoneticiler, etik dis1 davraniglar hakkinda disiplin kurallarini
uygular.

SN\

W

B[S

D

Yoneticiler, kendi kisisel yasamlarinda da etik davranirlar.

Yoneticiler, ¢alisanlarm ¢ikarlarini en iyi sekilde korumak isterler.

Yoneticiler, diiriist ve adil karar vermeye calisirlar

Yoneticiler, giivenilir kisilerdir

Yoneticiler, ig etigi ve ahlaki degerleri ¢alisanlarla paylasirlar.

R[N ||~ (W

Yoneticiler, ¢alisanlara dogru 6rnek olacak sekilde etik davranislar
sergilerler.

N[N

W[ W

D[ |n

Yoneticiler, basarty1 sadece sonuglarla degil, o isi yaparken takip
edilen yollarla da tanimlarlar.

V)

W

(9]

10

Yoneticiler, yapilmasi gereken dogru seyin ne olmasi gerektigi
hususunda ¢alisanlarindan fikir alirlar.

V)

W

Dile Getirme Davrams1 Olcegi

Calisma ekibini etkileyen konular hakkinda 6neriler gelistirir ve bu
oOnerileri dile getirir.

D

Ekibi etkileyen sorunlarla ilgilenmeleri i¢in ekip igerisindeki diger
kisilerle konusur ve onlar1 cesaretlendirir.

\)

W

Ekip icerisindeki diger bireylerle ayni fikirde olmasa veya diger
ekip tiyeleri kendisinin fikirlerine katilmasalar dahi, ¢aligma
konular1 hakkindaki fikirlerini dile getirir.

D

Calisma ekibinin faydasina olacak konularda bilgi diizeyini siirekli
yiiksek tutar.

V)

W

(9]

Calisma hayatinin kalitesini etkileyen konularla ilgilenir.

Calisma ekibi icerisinde yeni projeler gelistirilmesi veya i yapma
usullerinde degisiklik yapilmast i¢in, fikirlerini agik¢a dile getirir.

[\

W | W

Is Performans: Olcegi

Su anda en iyi performans seviyesinde calistyorum.

(9]

Biitiin hastalik izni 6denegini kullanirim.

()}

Islerimi sadece yeterince yaptyorum.

(9]

Olabildigince sik is baginda olmaya calistyorum.

W

Yaptigim iste en iyilerden biriyim.

D

Yaptigim iste en yavas olanlardan biriyim.

W

Calismam i¢in ¢ok yiiksek standartlar belirlendi.

D

Isim her zaman yiiksek kalitede.

W

O (0 (||| (W |—

Is performansimla gurur duyuyorum.

(NSNR\ORINSARSRE SN LSRN | NSRS

(OSHLUSHEUSH LUSH LUS | USR AU N USH LU0}

D
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Orgiitsel Aidiyet Olgegi
1 Kurumum elestirildiginde, kisisel bir hakaret gibi hissederim. 1 2 3 4 5
2 Kurumum hakkinda bagkalarmin  ne diisindigi ile ¢ok 1 2 3 4 5
ilgileniyorum.
3 Kurumum hakkinda konusurken, ‘onlar’ yerine genellikle ‘biz’ 1 2 3 4 5
diyorum.
4 Kurumumun basarilart benim basarilarimdir. 1 2 3 4 5
5 Kurumum odviildiigiinde, kisisel bir iltifat gibi hissederim. 1 2 3 4 5
6 Kurumum, medyada elestirilirse utanirim. 1 2 3 4 5
2.DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKiN SORULAR
1.Cinsiyetiniz 2.Yasiniz
Kadm () 18-30( ) 31-40( ) 41-50( ) 51 iizeri(
Erkek () )
3.Egitim durumu 4.Cahsma yilhiniz
On lisans () 1-5y1l ()
Lisans () 6-10 y1l ()
Yiiksek lisans( ) 11-15y1l ()
Doktora( ) 16ve lizeri ()
5. Goreviniz 6. Cahstig1 Birim
Doktor () Hemsire () (Belirtiniz)
Eczac1 () Ebe () DIyetiSYeNn( ) | eirieniiiee e
Teknisyen/Tekniker( )
Diger () belirtiniz ..............ce......
7.Cahistiginiz kurumun niteligi 8.Aylik Gelir Durumunuz
Kamu kurumu () 2.000-4.000 TL ye kadar( )
Ozel Kurum () 4.000 dahil - 6.000 TL ye kadar ( )
Diger(belirtiniz)( )....oovveviiriiiiiiiiiiieiannnns 6.000 dahil — 8.000 TL ye kadar ( )
8.000 ve iizeri ()
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